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Nuestra Tesis titulada “Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral de los 
Trabajadores de la Empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa - 2018” busca demostrar que existe 
una influencia directa entre nuestras dos variables las cuales serían el Compromiso 
Organizacional y el Desempeño Laboral. 
 
Nuestro trabajo está basado en una población finita de 31 colaboradores, los mismos que 
serán evaluados a través de la técnica de censo. Para esta tesis hemos utilizado el método 
cuantitativo, por otro lado al relacionarse nuestras variables, corresponde trabajar con un 
nivel correlacional, y que a su vez nuestro tipo de investigación se aplica a un diseño no 
experimental de corte transversal. 
 
Este trabajo de investigación surgió bajo la iniciativa del Gerente General de la Empresa 
OPEMIP S.A.C., el cual mostró su preocupación debido a que el nivel de desempeño de 
sus colaboradores se ha visto aminorado en los últimos años. En razón de ello es que nos 






Para ello utilizamos diferentes técnicas que nos ayudarán a enfocar las causas de los 
problemas que existen en los colaboradores de la empresa, desarrollando diferentes 
encuestas en forma directa; y desarrollando cuadros estadísticos que nos reflejen la 
realidad de la empresa. 
 
Para recolectar los datos de la empresa utilizamos como instrumento una muestra censal, 
y dentro de ella utilizamos la técnica de encuesta que estuvo debidamente validada por los 
especialistas; en esta encuesta se manejaron factores en base a la escala de Likert. Para 
lograr la confiabilidad de nuestro instrumento, utilizamos el “Alfa de Cronbach” en el 
programa estadístico SPSS statistics versión 22, obteniendo resultados aceptables 
(Positivo) de 0.878 de la variable Compromiso Organizacional y 0.852 de la variable 
Desempeño Laboral. 0.928 de ambas variables. 
 
En el caso del Compromiso Organizacional la Tabla N° 07 y Figura N° 01 nos reflejan que 
el 87,1% de los colaboradores demostraron tener un compromiso Regular para con la 
empresa, el 9,68% opina que es Eficiente y el 3,23% le asigna un nivel Deficiente. En lo 
que se refiere a la variable Desempeño Laboral en la Tabla N° 11 y Figura N° 05 el 83,87% 
de los colaboradores tienden a un nivel Regular, el 12,9% nivel Bueno y 3,23% un nivel 
Malo. Con respecto a las hipótesis, las contrastaciones de las mismas las realizamos 
utilizando la prueba de correlación R de Pearson; el resultado obtenido fue de 0.520, 
indicando que la relación entre las dos variables anteriormente definidas y el nivel de 
significancia son positivos. 
 

















Our Thesis entitled “Organizational Commitment and Labor Performance of Workers of the 
Company OPEMIP S.A.C. Arequipa - 2018 ”seeks to demonstrate that there is a direct 
influence between our two determined variables. 
Our work is based on a finite population of 31 employees. For this thesis we have used the 
quantitative method, on the other hand when relating our variables, then correspond to work 
with a correlational level, and at the same time our type of research applies a non-
experimental design of cross-section. 
This research work  arises under the initiative of the General Manager of the Company 
OPEMIP S.A.C., who considered his concern due to the level of performance of his 
collaborators has been reduced in recent years. Because of this, we set out to carry out a 
specific investigation about certain reasons. 
For this we use different techniques that help us to focus the causes of the problems that 
exist in the company's collaborators, developing different directly evaluations ; and 






To collect the company's data, we use a census sample as an instrument, and inside it we 
use the survey technique that was validated by the specialists; in this survey we have handle 
factors based on the Likert scale. To achieve the reliability of our instrument, let's use the 
"Cronbach's Alpha" in the statistical program SPSS statistics version 22, obtaining 
acceptable results (Positive) of 0.878 of the Organizational Commitment variable and 0.852 
of the Labor Performance variable. 0.928 of the two variables. 
In the case of Organizational Commitment were obtained in Table No. 07 and Figure N° 01, 
that the 87.1% of the employees showed a regular commitment to the company, 9.68% 
think it is Efficient and 3, 23 % assigns  a Poor level. Regarding the Labor Performance 
variable, in Table N ° 11 and Figure N ° 05, the 83.87% of the employees showed a Regular 
level, 12.9% a Good level and 3.23% a Bad level . With respect to the hypotheses, the 
contrasts of them, are carried out using the correlation test R of Pearson; The result 
obtained was 0.520, indicating that the relationship between the two previously defined 
variables and the level of significance are positive. 



























Actualmente el compromiso organizacional es fundamental y aporta a las organizaciones 
un elemento de éxito y estímulo laboral; implementa un mecanismo de bienestar humano 
inmerso en las organizaciones y plasma una responsabilidad desarrollada en factores 
funcionales bajo los estándares de la empresa. 
El compromiso organizacional podríamos definirlo como la manera cómo un colaborador 
es capaz de identificarse plenamente con la empresa, esto conlleva a que comparta todos 
los objetivos y metas que se traza dicha empresa. 
En este sentido emprendemos el análisis para determinar si en la empresa OPEMIP SAC, 
existe realmente un compromiso organizacional de sus colaboradores, considerando que 
ellos son la columna vertebral de este centro laboral. 
No obstante, cuando los colaboradores no sienten compromiso con la organización, 
disminuye el factor de eficacia de la misma; conllevando a que el compromiso sea mínimo 
desarrollando mayores supervisiones y poco valor a las metas organizacionales, altas 
rotaciones y hasta renuncias, afectando el desempeño laboral. 
Por otro lado el desempeño laboral está basado fundamentalmente en como el colaborador 





necesario que dicho colaborador esté consciente de todas las reglas establecidas por la 
empresa; este desempeño podría verse afectado si es que no se profundiza mediciones 
de resultados mediante evaluaciones para luego con estos resultados crear planes de 
mejora. 
Queda claro entonces, para que exista un buen desempeño laboral, los colaboradores 
deben tener un compromiso organizacional adecuado; para ello es muy necesario realizar 
evaluaciones constantes; no con el objetivo de despedir trabajadores, sino por el contrario 
evaluar que errores se están cometiendo o cuales con las fallas por mejorar entre la 
relación de los altos mandos, jefaturas y colaboradores que labora en la empresa. 
Para finalizar, estos estudios de compromiso organizacional y desempeño laboral vienen 
siendo muy discutidos y de gran importancia para los expertos en talento y desarrollo 
humano, Marketing y Recursos Humanos; ya que hoy en día se considera que los 
colaboradores deben estar identificados cumpliendo con su labor profesional, motivados y 
por ende más inmiscuidos con su organización. 
Para lograr demostrar que nuestras dos variables, anteriormente definidas; asumen 
correlación, se ejecutó el siguiente estudio correspondiente; el mismo que está organizado 
en 5 Capítulos que describimos muy concisamente: 
En el capítulo 1 planteamos el problema de nuestro trabajo de investigación, general como 
específicos; así mismo también se plantea el objetivo general y específicos; justificación, 
limitaciones. El capítulo 2 desarrolla los antecedentes del trabajo, bases teóricas, definición 
de términos que son los pilares que respalda nuestro trabajo, las hipótesis y variables. El 
capítulo 3 refiere los métodos que se han utilizado para la demostración de nuestra 
hipótesis, el tipo y nivel de investigación, manejo de población, muestra, instrumentos de 
evaluación.  En el capítulo 4 mostramos los resultados de nuestra investigación originadas 
en las encuestas que se plantearon a los colaboradores de la empresa. Y finalmente en el 
capítulo 5 en primer lugar realizamos las respectivas discusiones respecto a la relación que 





y el nivel de significancia entre estas dos variables. Posteriormente hablamos de las 











EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1. Descripción del Problema 
Actualmente, a nivel mundial; las empresas vienen desarrollándose dinámicamente en 
búsqueda de la calidad y la exigencia que apetece los mercados internacionales. Cada 
objetivo trazado por las compañías es un factor esencial para ellas, desarrollando 
diferentes estrategias para cumplirlas; sean comerciales, financieras, políticas, 
geográficas, etc. Pero ninguna de estas se harían realidad sin el principal parámetro 
estratégico y es el compromiso laboral humano, provocando nuevas perspectivas de 
competencias profesionales y ofreciendo nuevos estándares para un mejor manejo del 
capital humano dentro de las organizaciones.  
Es así como el involucramiento de todas las áreas y el personal viene estableciendo 
patrones humanos psicológicos, desarrollando y evidenciando un extenso factor de 
desempeño dentro de un entorno laboral. 
Carmen Selva Sevilla (2004), en su libro “El Capital Humano y su Contribución al 
Crecimiento Económico”, nos argumenta que al invertir en el capital humano, se genera 
el crecimiento económico de la empresa. 
En nuestro entorno nacional, el ámbito empresarial bajo estos parámetros estratégicos 





en las organizaciones, ya que el compromiso organizacional es un factor fundamental 
que se fomenta en las organizaciones. Hoy en día son pocas las empresas peruanas 
las que se preocupan por entrelazar y evaluar el compromiso de sus colaboradores con 
el capital humano, sobre todo con el desempeño laboral que ellos desarrollan.  
En nuestro entorno regional – local, el desarrollo empresarial tiene una perspectiva de 
compromiso laboral humano basándose en un desempeño laboral de acuerdo a las 
funciones encomendadas y obligatorias que designe su empleador, sin importar 
algunas veces el bienestar o las condiciones necesarias para desempeñarlas.  
Tal es el caso de la empresa “Operadores Mineros del Perú” – OPEMIP S.A.C. su labor 
está dedicada al alquiler de equipos de maquinaria pesada al sector minero del Perú, 
así mismo está en capacidad de realizar trabajos de operaciones mineras tanto a tajo 
abierto como en socavón; dicha empresa inició su funcionamiento en el año de 1996 
teniendo a la fecha 22 años al servicio de la comunidad minera. 
En lo que se refiere al Manual de Organización y Funciones (MOF) de la empresa 
OPEMIP, esta fue actualizada al 25 de marzo del 2019. Este manual trae consigo 
información muy importante, entre ello mencionaremos algunos: 
Valores: Los valores que tiene la empresa son Excelencia, seguridad, compromiso, 
confianza, integridad y responsabilidad. 
Misión: “Contribuir al desarrollo del país ofreciendo servicios de calidad, que satisfaga 
las necesidades del cliente, en el campo de la ingeniería de construcción en minería, 
dentro de un marco innovador, ético y de mejora continua, promoviendo el desarrollo 
de nuestros colaboradores, buscando con ello generar relaciones de confianza a largo 
plazo con nuestros clientes y proveedores, que son el eje fundamental de la empresa”. 
Visión: “Consolidarnos como empresa líder en ingeniería de construcción en minería, 
a nivel nacional, brindando a nuestros clientes servicios de calidad para obtener el 
reconocimiento del sector y desarrollo empresarial, comprometidos con la seguridad, 





Perfil de Puestos y Funciones: En este segmento se describe el puesto, las funciones 
y las responsabilidades de cada uno de los cargo de la empresa OPEMIP. 
A continuación presentamos el Organigrama de la Empresa: 
 
Figura 01. Organigrama General de la Empresa Operadores Mineros del Perú. 
 
Fuente: Empresa OPEMIP SAC. 
Dentro de los problemas más resaltantes que observamos en le empresa OPEMIP 
S.A.C., podemos empezar mencionando el bajo desempeño laboral por parte de los 
colaboradores; y nuestra hipótesis es que esto se debe a la falta de compromiso para 
con la empresa. 
Para afirmar nuestro comentario, contamos con hechos reales; haber interactuado con 
cada colaborador de forma directa y llegar a la conclusión de que la mayoría de ellos 
no se sienten a gusto trabajando en la empresa. No existe esa confianza y estabilidad 





Otro factor que hemos observado es que está en la mente de la mayoría de ellos el 
buscar otras opciones laborales que les pudiera dar mayor tranquilidad, no sólo 
económica sino también emocional. 
Por otro lado estos colaboradores no se sienten apoyados en la mejora de su status 
profesional, ya que carecen de capacitaciones que le permita mejorar 
profesionalmente. 
En consecuencia y descrita toda la problemática es que se forja la iniciativa por conocer 
si el compromiso organizacional de la empresa OPEMIP S.A.C influye en el desempeño 
laboral de sus colaboradores, con el fin de presentar al final de todo el proceso de la 
investigación un informe al Gerente y a la Jefatura de Recursos Humanos, para que en 
conjunto tomen las medidas correctivas. 
 
1.2. Formulación del Problema. 
1.2.1. Pregunta General 
¿Cuál es la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018? 
1.2.2. Preguntas Específicas 
¿Cuál es la relación que existe entre el compromiso afectivo y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018? 
¿Cuál es la relación que existe entre el compromiso de continuidad y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa OPEMIP S.A.C. 
Arequipa 2018? 
¿Cuál es la relación que existe entre el compromiso normativo y el desempeño 








1.3. Objetivos de la Investigación. 
1.3.1. Objetivo General. 
Determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa OPEMIP SAC. Arequipa 2018. 
1.3.2. Objetivos Específicos. 
Determinar la relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
Determinar la relación entre el compromiso de continuidad y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
Determinar la relación entre el compromiso normativo y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
 
1.4. Justificación de la Investigación. 
Hoy en día el compromiso de los colaboradores es un factor importante en las 
organizaciones para potenciar niveles operativos y determinar el crecimiento de las 
mismas. La empresa OPEMIP S.A.C. trabaja y se desarrolla mediante un estilo 
piramidal, administrada mediante esquemas y oportunidades de contratación, pero con 
el transcurso del tiempo se empezó a observar que se suscitan una serie de 
inconvenientes como una mala comunicación laboral, incumplimientos de las normas y 
metas laborales; todo ello genera una desmotivación y afectan un adecuado 
desempeño laboral. 
Bernal (2010), nos aclara que dentro de una investigación la justificación viene a ser 
las razones del para qué y porqué se va a realizar dicha investigación, es decir los 
motivos por lo cual es importante realizar un estudio y llegar a conclusiones finales. 
De esta manera el presente plan de investigación, basa su justificación en identificar la 
importancia del compromiso organizacional para lograr y fomentar un adecuado 





1.4.1. Justificación Teórica: Esta justificación, tal como nos señala Bernal (2010); se 
realiza cuando la finalidad del estudio es motivar una reflexión dando apertura a 
un debate académico sobre el conocimiento existente. 
 En nuestro trabajo de investigación deseamos brindar la información necesaria 
acerca de cómo el compromiso de los colaboradores está influyendo en el 
desempeño laboral de los mismos; considerando que dichas bases son 
elementales para un balance óptimo entre colaborador y empresa.  
A finalizar el plan de investigación llegaremos a las conclusiones dadas con el 
objetivo de plasmar un mejor aspecto tanto técnico como científico. 
1.4.2. Justificación Metodológica: De acuerdo a Bernal (2010), la justificación 
metodológica se da cuando el proyecto que vamos a estudiar propone una 
nueva estrategia para generar conocimiento confiable. 
Para llegar a los objetivos trazados anteriormente, en nuestro trabajo de 
investigación utilizaremos el método científico como instrumento de evaluación 
permitiendo una data de información para llegar a resultados verídicos y de 
carácter administrativo y organizacional, explicando los elementos 
fundamentales que afectan a los colaboradores de la empresa OPEMIP S.A.C. 
1.4.3. Justificación Práctica: Para Bernal (2010), la justificación práctica debe 
realizarse cuando la investigación ayuda a resolver un problema, o por lo menos 
nos ofrece alternativas de solución. 
Este plan de investigación pretende contribuir a uno de los más importantes y 
principales pilares de la organización que es el personal, quienes con el 
compromiso dado y los diferentes requerimientos de motivación optarán en 
plasmar un adecuado desempeño laboral. Tiene como implicancia contribuir 
particularmente a la empresa OPEMIP S.A.C. Generando diferentes modelos 






1.5. Limitaciones de la Investigación. 
Como ya habíamos señalado anteriormente, uno de los problemas más resaltantes de 
la empresa OPEMIP S.A.C. es el bajo desempeño laboral de los colaboradores, y eso 
se basa fundamentalmente por un bajo compromiso organizacional. En tal sentido para 
realizar el estudio de estos elementos se cuenta con el apoyo de personal que se 
encuentra laborando actualmente en la empresa OPEMIP S.A.C.; sin embargo existen 
algunas limitaciones que se observaron al momento de realizar este estudio, algunos 
de ellos los puntualizamos a continuación: 
 
 Si bien es cierto los colaboradores tienen una actitud colaboradora, en algunos 
casos se observó cierta renuencia para brindar la información exacta sobre los 
problemas organizacionales que existen al interior de la empresa, ello lo 
suponemos que es por temor a represalias posteriores. 
 Los colaboradores son herméticos a la hora de conversar acerca de la 
comunicación que existe entre colaborador y empleador. Esto se debe a diferentes 
factores, podemos mencionar algunos de ellos: 
 No sienten tener la libertad de poder expresar sus opiniones en forma sincera por 
temor a tener represalias laborales. 
 No existe la confianza necesaria con el empleador debido a que este último 
interactúa muy poco con los colaboradores. 
 El colaborador se siente desmotivado al hablar de este tema ya que no siente el 
apoyo necesario por parte del empleador. 
 El tiempo de comunicación que se tuvo con los colaboradores de la empresa es 
demasiado corto para poder extraer la información en forma detallada, esto se debe 

















2.1. Antecedentes del Estudio. 
2.1.1 Antecedentes Internacionales 
BEDOYA, Ángela (2017). Tesis titulada “El impacto de las prácticas de recursos 
humanos de alto compromiso en el desempeño de las empresas manufactureras del 
Valle de Cauca: un análisis del papel mediador de la intensidad en la gestión del 
conocimiento y de la innovación”. 
Este trabajo de investigación fue desarrollado En Colombia en el departamento 
llamado Valle del Cauca, en esta localidad encontramos a las Empresas 
Manufactureras; de lo que se trata es de analizar el desempeño de las mismas, y para 
ello se pretende establecer la relación que existe con los recursos humanos, el 
conocimiento y la innovación. 
Para ello se trabajaron con una muestra poblacional de 110 empresas manufactureras, 
los instrumentos que se utilizaron para recolectar los datos fueron adaptados ya que 
tenían características diferentes a los que normalmente se utilizan en Latinoamérica. 
Las hipótesis fueron planteadas estableciendo las relaciones entre el desempeño de 
las empresas Manufactureras y los elementos antes mencionados: Recursos 





conjuntamente con la validación de los modelos se establecieron por el método de 
mínimos cuadrados. 
Finalmente los resultados presentados por la tesis demostraron que las Relaciones 
Humanas no influyen directamente en el desempeño ni en la innovación; pero si tienen 
un nivel de significancia en la Gestión del Conocimiento; así mismo esta última si 
influye directamente sobre la Innovación; y la Innovación está relacionada 
directamente con el Desempeño. 
MANZANO, Angélica (2017). Tesis titulada “Estrategia de Fortalecimiento del 
Compromiso Organizacional y sentido de pertenencia en los Docentes de la Unidad 
Educativa Santo Domingo de Guzmán – Quito”. 
En esta investigación se habla de una Institución Educativa, donde se busca identificar 
el sentido de pertenencia de los docentes, su desempeño laboral; y todo ello deberá ir 
relacionado al Compromiso Organizacional de estos colaboradores. La investigación 
fue desarrollada sobre una muestra de 50 docentes, fue de tipo cualitativo, y para 
poder recolectar la información necesaria, utilizaron la encuesta. 
Como resultado final se evidenció que el compromiso organizacional influye 
positivamente en la dimensiones de pertenencia como son el índice de filiación, visión 
del futuro y el tiempo que labora en la institución educativa. 
PANDO, Manuel; PEDROZA Francisco (2015). Tesis titulada “Relación de la 
Socialización Organizacional y el Compromiso Organizacional en Trabajadores 
Mexicanos”. 
En esta tesis se trata de establecer la relación entre dos variables bien definidas la 
Socialización y el Compromiso Organizacional; para tal caso se tomó una muestra de 
169 colaboradores mexicanos que fueron debidamente evaluados a través del 
cuestionario. Concluyendo que el tema de Socialización es muy importante en el 





MONTOYA, Manuel (2015). Tesis titulada “Gestión de la innovación: efectos del clima 
de innovación de las empresas en el desempeño y compromiso de los trabajadores”. 
En este trabajo de investigación se parte de la premisa que en toda empresa es 
necesario tener innovaciones, nuevas ideas, nuevas metas; un colaborador cuando 
siente que la empresa apoya estas innovaciones se siente más seguro, y por ende 
mejora su desempeño, lo que hará posible su compromiso con la empresa. 
Por lo tanto el objetivo que persigue esta tesis es determinar si los factores como el 
empoderamiento y la identificación de los colaboradores influyen en la innovación de 
las empresas y esto a su vez en el desempeño y el compromiso organizacional de los 
colaboradores. 
LLOPIS, Jordi (2016). Tesis titulada “Relaciones entre liderazgo del supervisor, 
compromiso organizativo y desempeño: análisis desde un enfoque centrado en la 
persona”.  
En esta tesis encontramos tres variables que serán analizadas: El Liderazgo, el 
compromiso Organizacional y el Desempeño. En primer lugar se analiza la relación 
que existe entre en el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional, así mismo 
cómo todo ello influye el desempeño del colaborador 
Esta investigación la muestra que se utilizó fue sobre 59 colaboradores, los cuales 
pertenecen a una empresa de telefonía, dentro de los estudios se pudo observar que 
la falta de interés del colaborador, los problemas personales, familiares falta de 
estudios; generan un bajo nivel de desempeño. 
Finalmente el trabajo colabora a futuras investigaciones en las cuales se pueda 
analizar el nivel de liderazgo de cada supervisor y a su vez cómo esto influye en el 








2.1.2 Antecedentes Nacionales 
FERNANDEZ, Guisel (2018). Tesis titulada “Engagement y Desempeño Docente en 
el Instituto de Educación Superior Tecnológico Privado Red Avansys”.  
En la presente tesis se trata de establecer la relación que existen entre las variables 
Engagement y el desempeño laboral al interior de un Instituto de Educación Superior; 
para ello aplicaron una encuesta basada en Wilmar Schaufeli (2009); el instrumento 
contó con un cuestionario de 17 preguntas y una escala de Likert de 3 factores. 
Los resultados muestran que existe un alto nivel de engagement en los docentes 
encuestados (Alto 55.1% y muy alto 35.3%). Esta investigación concluyó que la 
relación entre ambas variables es positiva: engagement y desempeño. No obstante, 
esta correlación es muy baja. La sub escala con mayor puntuación es la de Dedicación, 
la cual hace referencia a aspectos de carácter motivacional, y estaría en relación 
directa con aspectos vocacionales de la profesión estudiada, donde el docente percibe 
su actividad como significativa. 
GÓMEZ (2015). Tesis titulada “El compromiso organizacional y el desempeño docente 
en la Universidad Peruana Los Andes (UPLA) durante el semestre 2015-I”. En esta 
tesis se establece la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño de 
los docentes de la Universidad Los Alpes; para esto se estableció un instrumento de 
recolección donde participaron 200 estudiantes. A raíz de ello se concluye una 
correlación positiva y con significancia entre estas dos variables; tomando en 
consideración las dimensiones afectivo, normativo y de continuidad del compromiso 
organizacional. 
Los resultados finales demuestran que el compromiso afectivo es de nivel medio, el 
compromiso de continuidad es bajo y el compromiso normativo es regular o medio. 
FLORES, Fredy (2017). Tesis titulada “El compromiso organizacional y el desempeño 





Este trabajo de investigación habla acerca de los colaboradores de la Red de Salud 
Rímac, y su objetivo principal establecer la influencia del compromiso organizacional 
sobre el desempeño laboral de dichos colaboradores. Para ello utilizaron la técnica de 
encuesta en la recopilación de datos, la misma que estuvo debidamente validada. 
La conclusión final de la tesis podemos sintetizarla de la siguiente manera: Entre el 
compromiso organizacional y el desempeño laboral, las dimensiones, afectiva y 
normativa; con respecto al desempeño laboral; tuvieron un nivel de significancia 
positiva débil. Mientras que en la dimensión de continuidad no se encontró ninguna 
relación con el desempeño laboral. 
QUINO, Vanessa (2017). Tesis titulada “Compromiso organizacional y desempeño 
laboral de los trabajadores del área logística de la Corte Superior de Justicia de Lima, 
2017.” 
De manera muy similar a la tesis anterior, se trata de establecer hasta qué punto el 
compromiso organizacional influye en el desempeño de los colaboradores de la Corte 
Superior de Justicia de Lima. Para ello se tomó en consideración una muestra de 40 
colaboradores; a los cuales se les estableció una encuesta basada en una escala de 
Likert. 
Después de realizar todos los análisis respectivos, utilizando las diferentes 
herramientas, el alfa de Cronbach y la prueba de Rho Spearman, se concluyó que si 
existe una relación entre las dos variables principales. 
QUISPE, Judith (2018). Tesis titulada ““Liderazgo Transformacional y Compromiso 
Organizacional en el Desempeño Laboral de los docentes De La Ugel 05 De Lima 
2018”. 
En el caso de esta tesis se manejan tres variables: El liderazgo transformacional, el 
Compromiso Organizacional; y conjuntamente se trata de establecer si estas influyen 





En la parte técnica manejaron una muestra de 76 docentes entre primaria y 
secundaria; los instrumentos utilizados estuvieron basados en diferentes autores como 
Zerpa (2014), Rivera (2010) y Rafferty y Griffin. 
Entre los resultado obtenidos se encontró que no hay influencia del liderazgo y el 
compromiso organizacional sobre el desempeño laboral, así como tampoco influyen 
sobre la eficacia, eficiencia, calidad y economía laborales. 
Asimismo en cuanto a los niveles se encontró un predominio alto respecto al liderazgo 
transformacional representado por el 59,2%, en cuanto al compromiso organizacional 
predomina un nivel alto 64,5% y en cuanto al desempeño laboral predomina el nivel 
bajo representado por el 43,4%. 
2.1.3 Antecedentes Locales 
MENDOZA, julio (2017). En su tesis titulada “Influencia del grado de compromiso 
organizacional en el desempeño laboral en profesionales de la salud del centro 
quirúrgico del hospital Manuel Núñez Butrón - Puno 2016” - Arequipa. Sustenta que sus 
dos variables Compromiso Organizacional y Desempeño Laboral son una construcción 
teórica que resuelve un problema que se presenta dentro del ámbito de los servicios 
de la salud, específicamente con el compromiso de sus profesionales comprometidos 
con las metas de la organización donde laboran. En este estudio que vemos a 
continuación, se investiga y desarrolla en una población de 34 profesionales de la salud. 
El instrumento utilizado para medir el Compromiso Organizacional fue el cuestionario y 
en el desempeño laboral se utilizó la escala de Autoevaluación, validado por 
profesionales especialistas en el tema, pertenecientes a la casa mater donde se 
desarrolla esta investigación. Los resultados arrojaron que los profesionales de la salud 
presentan un compromiso afectivo y normativo medio bajo predominante, luego por un 
compromiso medio alto y prevalece el compromiso de continuidad. 
En el Desempeño Laboral se midió que tienen desempeño alto, seguido por el 





capacitación y educación continua. Con la relación entre las variables, el compromiso 
medio alto tiene un elevado desempeño, así como bajo en el compromiso alto; mientras 
que el compromiso medio bajo presenta desempeño medio. Y Finalmente se llega a la 
conclusión que el compromiso medio alto tiene relación significativa (p=0.014) con el 
desempeño laboral alto. 
CARREÑO, Macarena; CARREÑO Viviana (2018). En su tesis titulada “Relación entre 
el Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral de los colaboradores de la 
consultora digital Neo Consulting S.A.C., Lima 2018”. Sustenta que sus dos variables, 
mencionadas en el título de la tesis; están relacionadas, y esto lo demuestra con ayuda 
de 43 colaboradores de una consultora. Este estudio es desarrollado bajo la 
metodología no experimental, transversal, descriptiva y final mente con un enfoque 
cuantitativo; el instrumento utilizado fu el cuestionario el mismo que fue validado 
previamente por los jueces expertos de su casa mater de estudio, para luego ser 
aplicados a la población mencionada. 
Se llegó a los siguientes resultados; que no existe una relación directa significativa entre 
las variables mencionadas puesto que su correlación supera (es mayor) a la 
significancia permitida que es menor a 0.05. Puesto también se demostró que si existe 
una relación, correlación moderada positiva y significativa entre la dimensión afectiva 
del compromiso organizacional y la variable desempeño laboral. 
Sus recomendaciones especifican que deben de realizar periódicamente evaluaciones 
y observaciones en el compromiso de sus colaboradores para reducir el evento de 
rotación de personal y finalmente recomiendan potenciar el desempeño laboral 
mediante habilidades y competencias entre sus colaboradores para llegar a los 
objetivos trazados por la consultora.  
ZEGARRA, Carola (2018). En su tesis titulada “Relación entre la satisfacción y 
desempeño laboral del personal de enfermería del departamento de emergencia del 





dos variables, Satisfacción Laboral y el Desempeño de las enfermeras del área de 
emergencia del Hospital Goyeneche, desarrolla lo siguiente. Este estudio tiene una 
muestra de 44 colaboradores dentro de las cuales son profesionales y técnicos de 
enfermería que brindan sus servicios en dicho hospital nosocomio, se excluye el 
personal que se encontraba en vacaciones y los que no desearon contestar la 
encuesta. Para estudiarlos se utilizó el cuestionario y su técnica fue la encuesta. 
Se llegó a los siguientes resultados encontrándose una relación estadística menor al 
0.05 entre sus dos variables (Satisfacción Laboral y Desempeño Laboral); el resultado 
del nivel de confiabilidad del óptimo. El resultado de la muestra demostró que la mitad 
de su personal profesional médico está de consciente que existe satisfacción laboral 
dentro del área de Enfermería; y esto a su vez genera que el desempeño laboral sea 
óptimo. Un cuarto de la totalidad resultaron ser indiferentes y que tienen que regular su 
desempeño y los demás tienen un excelente desempeño laboral. 
Sus recomendaciones especifican que deben diseñar estrategias unificadoras para 
aumentar la satisfacción de los profesionales médicos, de esa forma influirá en el 
desempeño laboral. 
BUSTAMANTE, Jorge; FERNÁNDEZ, Mauricio; MOSCOSO, Yerald; VERA, Julio 
(2016). En su tesis titulada “Compromiso Organizacional e Intención de Rotación 
Laboral en el Sector Cementero de la Región Arequipa”. Sustenta que el objetivo 
principal de dos variables se basa en un modelo de investigación novedoso; para la 
variable Compromiso Organizacional utiliza el método de investigación de Allen y 
Meyer y para la Intensión de Rotación Laboral utiliza el modelo de Mobley, Horner y 
Hollingsworth; desarrollando los siguientes ámbitos, tiene un enfoque cuantitativo, 
descriptivo correlacional y su tamaño de muestra en la que aplica su instrumento 





Se llegó a los siguientes resultados, los colaboradores de la empresa están satisfechos 
respecto a sus necesidades, por lo tanto el nivel de rotación es bastante bajo, lo cual 
es un fenómeno favorable para la empresa. 
AMADO Stephanie; Choque Marizabel (2014). En su Tesis titulada “Compromiso 
Organizacional y Autoestima en una empresa de taxis” – Arequipa. Sustenta que el 
objetivo a identificar entre sus dos variables Compromiso Organizacional y la 
autoestima, en conductores de la empresa formal de “Taxi Estrellas Tours” de la ciudad 
de Arequipa. Se basa en un modelo de investigación de campo y de tipo relacional. 
Para ello la investigación utiliza la primera variable de Compromiso Organizacional con 
el modelo de Allen y Meyer y la segunda variable Autoestima utiliza el modelo de 
inventario de Coopersmith. Se manejó una muestra de 200 conductores de la misma 
empresa y los resultados fueron los siguientes; se muestra que el nivel de relación es 
significativo entre las dos variables, favoreciendo todas las hipótesis planteadas. 
 
2.2. Bases Teóricas. 
2.2.1 Compromiso Organizacional. 
El compromiso organizacional está basado en el nivel de identificación que un 
colaborador tiene con la empresa, para ello existen diferentes factores que coadyuvan 
a que se logre ello. Hoy en día lograr este compromiso al interior de una organización 
es necesario, ya que esto generará que el desempeño del colaborador sea mucho más 
efectivo y productivo para la empresa.  
Cuando se logra tener un colaborador comprometido con la empresa, se puede decir 
que está garantizada su permanencia, y no solo eso, sino que ganamos un colaborador 
leal que comparta los objetivos y metas trazados por la empresa. En consecuencia 








Figura 02. Algunas Factores del Compromiso Organizacional. 
 
Fuente: Elaboración Propia. Basado en el artículo de QuestionPro. 
Tenemos algunas definiciones de autores destacados con respecto a este tema, entre 
los más resaltantes podemos citar los siguientes: 
ROBBINS (1998). Nos dice que compromiso organizacional es la manera como un 
colaborador está identificado con los objetivos y metas de una empresa. 
Definitivamente la identificación con la empresa propiamente dicha es muy importante, 
ya que se logra que el colaborador esté comprometido plenamente y de esta manera 
comparta las metas y objetivos de la organización. 
En la Empresa OPEMIP los colaboradores no tienen claro los objetivos y las metas 
que persiguen, por lo cual es muy importante considerar este concepto con la finalidad 
de reforzar este tema. 
ARIAS (2001). El compromiso organizacional también es visto como el grado de 
intensidad del colaborador para comprometerse con la empresa, esto dependerá 
mucho de varios factores como el trato, valores, entre otros. 
Es importante establecer valores organizacionales en los colaboradores de la 
Empresa, esto mejorará el nivel de productividad. 
CHIAVENATO (1992). Deduce que para que un colaborador comparta los objetivos 
de la empresa, también es necesario que conozca perfectamente los antecedentes y 





En este sentido los colaboradores de nuestra empresa conocen muy poco las 
referencias de la misma; así mismo no tienen clara la visión y misión de la empresa. 
Por otro lado podemos clasificar a los colaboradores, los cuales son los más 
importantes en una empresa, en tres grupos, tal como lo mostramos en la siguiente 
figura: 
Figura 03. Tipos de Colaboradores. 
 
Fuente: Elaboración Propia. Basado en el artículo de “Gestión del Compromiso” 
– superrhheroes. Sesametime.com 
Lovemarks: En el caso de estos colaboradores, su desempeño es muy bueno, ya que 
ellos son los que realmente están ligados a la empresa, comparten sus ideas, 
objetivos, metas; son leales y quieren que la empresa crezca y se desarrolle 
adecuadamente. 
Los convertibles: En este caso el colaborador no tiene claro cuáles son los objetivos 
de la empresa, y para lograr llegar a comprometerse deberá mejorar sus experiencias 
al interior de la organización. 
Los desenganchados: Estos colaboradores por su parte desconocen cuáles son las 
metas de la empresa, o si las conocen no las comparten; para lograr que estos 
colaboradores lleguen a adquirir un compromiso real, se tendrían que hacer cambios 





2.2.1.1. Componentes del Compromiso Organizacional. 
Después de haber analizado los diferentes conceptos de Compromiso Organizacional 
basado en diferentes autores reconocidos, tales como Meyer y Allen; podemos derivar 
que este término gira en torno a tres componentes: Afectivo que estaría relacionado 
con la parte emocional del colaborador para con la empresa; el componente de 
continuidad que está enmarcado por las ganas de mantenerse en la empresa; y el 
componente normativo que tendría que ver con el vínculo moral del colaborador hacia 
la empresa. 
Ramos (2005:p.50) nos presenta el siguiente gráfico, donde podemos sintetizar la 
descomposición de los componentes del compromiso organizacional. 
Figura 04. Componentes del Compromiso Organizacional. 
 
Fuente: Ramos (2005:p.50) 
2.2.1.2. Compromiso de los Colaboradores 
En un artículo presentado por QuestionPro (2018), en donde publica que “el 
compromiso de los empleados es la responsabilidad emocional que un empleado tiene 
hacia una organización”, de ello podemos deducir que el compromiso de un 
colaborador hacia la empresa donde labora podría estar relacionado a la parte 
emocional o afectiva, vale decir que este colaborador sienta la satisfacción de 
compartir los objetivos, valores y las metas de la empresa. 
La parte económica no es necesariamente un factor decisivo para definir el 





con mayor énfasis, como por ejemplo la lealtad, el compartir metas, objetivos; y sobre 
todo el desear realmente que la empresa surja y avance positivamente; el colaborador 
se esfuerza por iniciativa propia y no por imposición. 
2.2.1.2. a. Importancia del Compromiso de los Colaboradores 
El compromiso que un colaborador pudiera tener con la empresa donde labora, cada 
vez va teniendo mayor importancia; Para poder dar un buen servicio al cliente tenemos 
que empezar primero por casa, esto quiere decir dar un buen trato a nuestros 
colaboradores, comprometerlos con las metas de la empresa, inculcar el compromiso 
afectivo; de tal manera que el colaborador le nazca comprometerse con la empresa, 
no por obligación; sino porque realmente los siente así. 
Es muy importante valorar todas y cada una de las labores que realizan los 
colaboradores, desde las más simples hasta las más complejas; motivándolos 
permanentemente, y de esa manera lograr mantener siempre elevada la autoestima 
de nuestros colaboradores. 
Cuando la empresa logra este compromiso por parte de los colaboradores, entonces 
todos salen ganando, y se dan muchas ventajas; podemos mencionar algunas: 
 La rotación al interior de la empresa se va aminorar considerablemente, y esto 
significará tener un colaborador permanente y afianzado. 
 El colaborador va a mejorar su productividad, por lo tanto los resultados van a ser 
muy significativos y agradables tanto para el colaborador como para la empresa. 
 El cliente por su parte, va a sentir una plena satisfacción por el servicio que le está 
brindando la empresa. 
Todas estas ventajas se redondean al tener beneficios económicos altos que 
satisfacen a todos los colaboradores y a la empresa propiamente dicha. 
2.2.1.2.b. Valores Organizacionales 
Basándonos en el artículo publicado en el Blog enciclopediaeconomica.com (2018), 





cualidades o virtudes que deben tener los colaboradores de una empresa para poder 
realizar un trabajo satisfactorio teniendo como escenario un buen ambiente, el cual 
deberá ser agradable y donde perdure sobre todo el respeto. 
Estas virtudes de los colaboradores juegan un papel muy importante ya que si no son 
bien manejados, pueden llegar a perjudicar a la empresa; creando un ambiente de 
inestabilidad e inseguridad. Y la consecuencia sería que la empresa fracase en sus 
objetivos. 
Según el Blog enciclopediaeconomica.com (2018), dentro de estos valores 
organizacionales podemos mencionar por ejemplo: La seguridad, responsabilidad, 
Puntualidad, honestidad, cumplimiento, amabilidad, respeto, eficiencia, creatividad, 
trabajo en equipo, entre otros. A continuación queremos hacer referencia a algunos de 
ellos: 
La Puntualidad: Es un valor muy importante, ser puntual significa cumplir en las 
fechas y horarios establecidos las labores encomendadas, y esto genera respeto entre 
los mismos colaboradores y por ende hacia los clientes. 
La Honestidad: Implica que el colaborador asuma responsabilidad ante una situación 
extrema, en donde considere la mejor solución sin tener que perjudicar a la empresa 
pero teniendo siempre presente este valor. 
La Creatividad: Significa que ante una situación de extremo y con todas las 
dificultades que se pudieran presentar, el colaborador tendrá la capacidad de 
solucionar cualquier problema buscando la mejor alternativa que le permita cumplir 
con el objetivo. 
El Trabajo en Equipo: Es muy importante, el compromiso organizacional también 
tiene que ver con formar una familia empresarial, en donde al presentarse un 






La Eficiencia: Podemos catalogarla como la manera como se brinda un servicio al 
cliente y, sobre todo, que este quede satisfecho. No es cumplir por cumplir, sino por el 
contrario tener la plena seguridad que nuestro servicio es el correcto y eficiente. 
Estrategia de Implantación de Valores. 
Para hablar acerca de estrategias, primeramente debemos ser conscientes que los 
valores al interior de la empresa deben ser fomentados permanentemente, todo lo que 
se haga o las decisiones que se tomen involucran a todos los colaboradores. No se 
trata solamente de plasmar los valores teóricamente, sino por el contrario, lo más 
importante es ponerlo en práctica día a día. 
Los valores en una empresa solo se fomentan si existe una estructura sólida, un 
liderazgo comprometido que permita establecer un diálogo equilibrado y motivacional. 
Para fomentar los valores organizacionales de una empresa, podemos señalar algunas 
estrategias importantes: 
a) Normalmente los valores los tenemos en ideas o pensamientos, estos debemos 
traducirlos en prácticas diarias que permitan consolidar dichos valores. 
b) Para fomentar los valores en los colaboradores, debemos empezar por los líderes 
de la empresa, se enseña con el ejemplo; esto motivará de manera sustancial que los 
colaboradores sientan que también deben practicar estos valores organizacionales. 
c) Como líderes de una empresa en conveniente reconocer a aquellos colaboradores 
que practican permanentemente estos valores organizacionales; de esta manera ellos 
sabrán que se les está considerando en todo momento; y también motivará que el 
resto del personal se contagie de estos valores. 
2.2.1.2.c. Determinantes del Compromiso Organizacional 
Vamos a sintetizar estas determinantes en tres categorías que a continuación 
detallamos: 
Características personales demográficas del individuo: Álvarez (2008). En esta 





de la edad del colaborador, esto tiene que ver con qué tan antiguo es el colaborador 
dentro de la empresa. En la mayoría de casos cuando un colaborador trabaja una 
buena cantidad de años en la empresa, se genera un cariño especial hacia ella, por lo 
que es muy difícil que este colaborador decida abandonar su puesto de trabajo. 
Por otro lado, otro de los factores importantes, tiene que ver con la familia, un 
colaborador que tiene este tipo de responsabilidad; esposa e hijos; se siente 
comprometido hacia la empresa, ya que siente que esta le brinda el apoyo necesario 
para poder cumplir con sus responsabilidades personales. 
Experiencias y/o apreciaciones de su ámbito laboral: Álvarez (2008) Esta segunda 
categoría está basada en cuan satisfecho está el colaborador en la empresa, esta 
satisfacción está relacionada directamente con la parte económica que percibe. Si el 
salario que recibe cumple con las expectativas del colaborador, entonces este se verá 
debidamente comprometido. A su vez esto también traerá como consecuencia su 
mejora profesional y buscar ascensos y una línea de carrera. 
Características del puesto y condiciones laborales: Álvarez (2008) En nuestra 
tercera categoría, se considera que un colaborador pasa mayor tiempo en la empresa 
que en su hogar, por ende va a generar un apego y compromiso para con la empresa. 
Aquellos colaboradores que ocupan puestos muy importantes, tienen mayores 
beneficios económicos; lo cual motiva un mayor compromiso hacia la empresa. 
2.2.1.2.d. Instrumentos para medir el Compromiso de los Colaboradores 
La medición del compromiso de los colaboradores en una empresa es muy importante, 
ya que de esa manera podemos establecer con quienes podemos contar para efectos 
de compartir los objetivos así como las metas trazadas por empresa. El hecho que un 
colaborador trabaje en nuestra empresa y cumpla con las tareas encomendadas no 





Nos debe preocupar cómo se siente laborando en la empresa, si está contento, se 
siente tranquilo, acude a trabajar con ganas o simplemente lo hace por compromiso y 
quedar bien con el jefe; etc. Como vemos hay muchas interrogantes que plantear. 
Para medir el compromiso de los colaboradores existen diferentes instrumentos, el 
más utilizado es el cuestionario donde se aplica una encuesta con un grupo de 
preguntas debidamente analizadas; este instrumento deberá ser debidamente 
evaluado con mucho criterio, para luego tomar las respectivas medidas correctivas en 
el caso que sea necesario 
2.2.1.3. Dimensiones del Compromiso Organizacional. 
Las dimensiones del Compromiso Organizacional son los pilares para llegar a 
efectivizar el mismo, después de haber investigado y leído diferentes artículos de 
autores reconocidos es que podemos citar a tres dimensiones importantes: Afectivo, 
de continuidad y normativo. A continuación vamos a detallar puntualmente cada uno 
de ellos: 
Compromiso Afectivo: Este compromiso tiene que ver con la parte emocional de los 
colaboradores hacia la empresa. Para que un colaborador se sienta comprometido 
desde este punto de vista, hay muchos factores, como el cariño hacia la empresa, la 
satisfacción y el orgullo de pertenecer a la empresa, las expectativas que se trazan. 
Es un colaborador que se siente anímicamente muy bien de trabajar en la empresa. 
Por otro lado Mowday, Porter y Steers (1982 citado en Meyer & Allen, 1991) 
concluyeron que el compromiso afectivo está dividido en cuatro categorías que son 







Figura 05. Compromiso Afectivo – Categorías. 
 
 
Fuente: Elaboración propia. Basado en Mowday, Porter y Steers. 
 
 Las características personales. Dentro de estas características se habla mucho 
de los factores personales de cada colaborador, por la edad, cuanto más tiempo está 
laborando en la empresa existe mayor compromiso afectivo; su educación, su 
preparación es importante para poder cumplir a cabalidad sus objetivos dentro de la 
empresa. 
En OPEMIP, se observa que existe una mínima cantidad de colaboradores que vienen 
trabajando durante bastante tiempo; y la mayor cantidad son relativamente nuevos, en 
conclusión la rotación de personal es permanente, y esto no ayuda a concretar el 
compromiso por parte de los colaboradores. 
 Las características estructurales. Este punto se refiere a la relación que mantiene 
el colaborador con su jefe inmediato superior, o el supervisor; por otro lado también 
tiene que ver el hecho de que el colaborador siente que se le da la debida importancia 
dentro de la empresa. 
 Las características relativas al trabajo. Aquí se considera mucho que las 






 Las experiencias profesionales. Todas las vivencias y experiencias profesionales 
de los colaboradores son importantes e influyen en la afectividad hacia la empresa. 
Compromiso de Continuación: Con respecto a este compromiso Meyer y Allen 
(2001), nos dice que el trabajador se siente vinculado a la institución porque ha 
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo. 
La decisión de seguir o no laborando dentro de la empresa es algo que se debe 
analizar muy detalladamente, ya que hay factores determinantes que influyen 
directamente para la toma de la decisión final. 
El factor económico es un tema interesante, cuando el colaborador está satisfecho con 
este factor porque siente que cubre sus necesidades entonces su decisión de 
continuar es positiva. 
Las oportunidades de empleo también es otro factor importante, en muchos casos el 
colaborador por su permanencia por años y su propia edad siente que no va a 
encontrar otras oportunidades, entonces su permanencia se convierte en un 
compromiso para con la empresa. 
No debemos dejar de lado el trato personal al interior de la empresa, si el colaborador 
percibe que se reconoce su trabajo, se toman en cuenta sus opiniones, se valora su 
lealtad; entonces tenemos segura la permanencia del colaborador, ya que no se 
arriesgará a migrar a otra empresa que probablemente no tenga el mismo trato. 
Compromiso Normativo: Meyer y Allen (2001) nos dice que este compromiso es 
aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organización, en un sentido moral, 
de alguna manera como pago, quizá por recibir ciertas prestaciones. 
Este es otro de los compromisos que está muy relacionado al organizacional se da por 
un tema de lealtad y moral. Es clásico que una empresa cuando verdaderamente 
quiere crecer, invierte en sus colaboradores, a través de capacitaciones o cursos 
específicos; esto generará que el colaborador mejore su situación profesional y se 





La capacitación del personal es uno de los puntos más importantes dentro del 
compromiso normativo, como lo mencionamos anteriormente, es necesario invertir en 
nuestros colaboradores; y para ello constantemente se les debe mantener 
actualizados en temas de acuerdo a su trabajo. Organizarles diversos cursos de 
capacitación es una muy buena idea; buscar vínculos en diferentes empresas que nos 
ayuden a darles cada vez mejores alcances para su trabajo. 
Todas estas experiencias y/o capacitaciones serán volcadas en la empresa, con ello 
se asegura una mejor productividad y por ende un mejor desempeño laboral. 
En función a ello al colaborador le nace el compromiso hacia la empresa, y siente que 
debe ser recíproco con ella, y su obligación por permanecer en la empresa es de tipo 
moral. 
2.2.2. Desempeño Laboral 
El desempeño laboral se desarrolla como una herramienta muy importante para la 
psicológica humana dentro de la gestión empresarial, de orden profesional y técnico. 
Esta relación se considera cuando el manejo de nuestras acciones provoca un 
resultado. En definición este tipo de desempeño se incluye en tareas que sean 
específicas en determinados puestos que la misma organización implanta en su capital 
humano, así como en las gestiones contra productivas (Ramos, Gracia y Peiró 1996). 
Esta cita nos aporta y aclara la idea de que el conjunto de acciones de los 
colaboradores dentro y fuera de la organización van adaptarse como herramientas 
específicas que beneficiarán o perjudicarán en las actividades de la organización. 
A continuación citamos algunos conceptos muy interesantes sobre este tema, en base 
a autores reconocidos: 
 CHIANG, MÉNDEZ Y SÁNCHEZ, (2010). Nos narra que el razonamiento que se le 
da a las características del desempeño son de cada colaborador y que se entrelazan 
con el ambiente laboral y con la organización con los cuales produce resultados 





colaborador es un individuo único y que es un factor lógico y necesario dentro de la 
empresa. 
 CHIAVENATO, Idalberto (2011). Define que el desenvolvimiento de un individuo 
tiene un indicio que se desarrolla por sus mismas habilidades y que interactúan en el 
ambiente donde se desenvuelve. 
En la Empresa OPEMIP cada colaborador desarrolla sus propias habilidades de 
acuerdo a sus labores encomendadas, en consecuencia su desempeño se ve reflejado 
al interior de la empresa. 
En consecuencia y vistos los problemas internos, urge solucionar el desempeño que 
brindan y adoptan los trabajadores de la empresa “Operadores Mineros del Perú” – 
OPEMIP S.A.C., la misma que se dedica al alquiler de equipos de maquinaria pesada 
a las diferentes empresas mineras del Perú, así mismo está en capacidad de realizar 
trabajos de operaciones mineras tanto a tajo abierto como en socavón. 
2.2.2.1. Componentes del Desempeño Laboral 
En definitiva es necesario resaltar que en una empresa el desempeño laboral de sus 
colaboradores juega un papel importante para el buen desarrollo de la organización, y 
sobre todo para llegar a las metas establecidas. En tal sentido hemos visto por 
conveniente considerar algunos componentes o elementos que son parte del 
Desempeño Laboral de un colaborador; sabiendo además que se establecen 
diferentes conductas que a su vez mejoran el desempeño y la calidad laboral dentro 
de su puesto de trabajo y en su desenvolvimiento en equipo, esto fortalece la fidelidad 
hacia la organización. 
Según SUM, Mónica (2014). Considera que se pueden mencionar como los más 
importantes: 
Calidad de Trabajo: Podemos definirlo como un indicador que mide el profesionalismo 





Disciplina Laboral: Consideramos que la disciplina laboral está ligado a los diferentes 
comportamientos de los colaboradores dentro de una organización, estos 
comportamientos van dirigidos al cumplimiento de las diferentes normas y lineamientos 
propios de la empresa. 
Iniciativa y Creatividad: Parte de la iniciativa de un colaborador es las ganas de 
superación, en este sentido un colaborador tiene la oportunidad de cumplir las metas 
de la empresa; y para ello podrá utilizar toda su creatividad y buscar la mejor solución 
a una labor encomendada. 
Superación Personal: Podemos definirlo como la constante búsqueda de superación 
sea individual o grupal para mejorar profesionalmente en una acción o función, esta 
aspiración es importante en el desempeño laboral y se mejora mediante 
capacitaciones organizacionales. 
Cumplimiento del plan de trabajo: Todo plan de trabajo se refiere a un proceso de 
gestión estratégica para desarrollar y aplicar obligaciones laborales para los 
colaboradores; donde se describe las normas, cumplimiento y objetivos trazados por 
la organización. 
Responsabilidad: Es un valor organizacional a través del cual un colaborador 
desarrolla las actividades que el empleador implanta dentro de la institución, mediante 
diferentes funciones e indicadores para mantener un nivel de productividad a beneficio 
de la organización. 
Cooperación y trabajo en equipo: Está dado por un conjunto de actividades y la 
predisposición de los colaboradores para desarrollar, crear y solucionar metas que la 









2.2.2.2. Dimensiones del Desempeño Laboral 
Se considera que según SUM, Mónica (2014), las Dimensiones del Desempeño 
Laboral normalmente se miden a través de las obligaciones y el desarrollo del puesto 
del trabajo donde se desarrolla esta misma variable. Hoy en día de acuerdo a el cambio 
continuo y al desarrollo económico más accesible que nos brinda el mercado podemos 
decir que la variable desempeño en las organizaciones se pueden examinar mediante 
diferentes dimensiones que describen como por ejemplo el puesto de trabajo, la mejora 
laboral, el seguimiento y la evaluación; que ofrece una efectividad constante y a 
beneficio de la organización.  
Figura 06. Dimensiones del Desempeño Laboral. 
 
Fuente: Elaboración propia. Basado en artículo de “Motivación y Desempeño 
Laboral – Universidad Rafael Landívar 
 
2.2.2.2. a. Seguimiento Laboral 
Propósitos del plan de seguimiento de mejora continua en los empleados del 
MOPTVDU, (2016) sustenta fundamentalmente que el factor más importante para la 
integración dentro de una organización es el capital y recurso humano, para que luego 
se establezca un seguimiento y evaluación a su productividad realizada.  
 Ser consciente de las competencias y las necesidades que tiene un colaborador 
para su adecuada función, potenciando capacitaciones y seguimientos continuos. 











 Evaluar el desempeño del empleado en términos de resultado en su labor diaria, 
mediante la aplicación de planes de mejora y de evaluaciones responsables. 
 Hacer conciencia y presentar resultados a medida de que los colaboradores mismos 
realicen sus respectivas mejoras. 
 Tener una comunicación accesible con el colaborador para beneficios de su 
desempeño y para su optimización de soluciones en su labor diaria.  
 Crear un plan de capacitación, implementando y fortaleciendo la mejora continua 
en su rendimiento laboral. 
Figura 07. Seguimiento Laboral. 
 
 
Fuente: Elaboración propia. Basado en artículo “Plan de Seguimiento para la 
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2.2.2.2. b. Evaluación de Desempeño Laboral  
b.1. Principios de la Evaluación del Desempeño. 
POTOCINO, Gilberta (2018) cita a ALLES, Martha (2013), sugiere en su sustentación 
que los colaboradores no deben de mirar las evaluaciones laborales como una especie 
de examen riguroso donde se vea que está en juego su puesto de trabajo.  
El sistema de evaluación al interior de la empresa OPEMIP es muy deficiente y escaso, 
con el aporte de nuestros autores podríamos mejorar dicha evaluación generando un 
nivel de confianza con los colaboradores, y que no los haga ver como exámenes 
eliminatorios. 
Este tipo de oportunidad laboral mediante la evaluación nos sirve para enmendar y 
mejorar esos aspectos que perjudican a la organización y que se deben corregir. Para 
ello Alles (2013), llega a la conclusión e identifica lo siguiente:  
 Competencia: Lo define como las cualidades con las que cuenta un colaborador 
para desarrollar su trabajo. (Alles, 2013).  
Iniciativa para el cumplimiento de metas.-Lo define como un conjunto de 
conocimientos aprendidos y ganados por la experiencia que sirven para enmendar 
diferentes objetivos, problemas y circunstancias dadas en su labor diaria dentro de la 
organización. 
Capacidad del personal.- Lo define como un aporte del colaborador para la 
superación de objetivos y metas que se emprenden dentro de la organización. 
Disciplina.- Es definido como el conjunto de conductas, que pueden ser actitudes, 
aptitudes y valores, que luego se puedan implementar y regir dentro de la organización.  
 Productividad: Sustenta que los colaboradores perciben el ambiente en el cual 
su labor se va llevar a cabo, evaluando si hay riesgo de problemas y que nivel de 
indicadores determinarán su desenvolvimiento laboral (Alles, 2013).  
Calidad de trabajo.- Lo define como las condiciones y las características que influyen 





Ambiente laboral.-Lo define como el espacio en la cual el colaborador se desenvuelve 
mediante las cuales cumple y considera a llevar los objetivos como estructura laboral, 
logrando productividad organizacional.   
 Motivación: Es un elemento importante de un colaborador, ya que de ello depende 
que éste realice una eficiente labor dentro de la organización. (Alles, 2013) 
Satisfacción en el puesto de trabajo.-Lo define como la importancia del agrado 
dentro de su puesto laboral, principalmente identificado y por beneficio de la 
organización realiza su trabajo con satisfacción y productividad.  
Capacitación.-Lo define como la preparación que se le da como apoyo a los 
colaboradores, con el fin de que sepan cómo llevar eficaz y productivamente su labor. 
Importancia: Lo sustenta como que el capital y los recursos humanos son 
fundamentalmente importantes y que merecen ser evaluados de manera que se 
estructure una organización más actualizada en los temas de capacitación y 
seguimiento laboral. 
Estas evaluaciones proporcionaran data para desarrollar, implementar y enmendar 
acciones correctivas con el fin de mejorar tanto el capital humano como la 















Figura 08. Evaluación del Desempeño Laboral. 
 
Fuente: Elaboración propia. Basado en el concepto de Alles (2013) 
 
b.2.Método de Evaluación de Desempeño Laboral más Usados. Cita a la Gerencia 
de Recursos Humanos, Artículo "Evaluación de desempeño”. Conexión Esan  
(2016) Nos define que las diferentes formas que se exponen a continuación son las 
más usadas en las empresas hoy en día y se mencionan: 
 Método de escala gráfica: Es el más usado y se utiliza mediante una doble entrada 
que desarrollan dos líneas horizontales que representan el desempeño y la evaluación 
y las columnas verticales representan las variaciones, las cuales serán evaluadas y 
descritas en cada colaborador. 
 Método de elección forzada: Define como este tipo de evaluación deja el 
subjetivismo y se apoya en la evaluación clara y fuera de enlaces o rasgos amicales, 
con el objetivo de evaluar adecuadamente sin preferencia alguna; este tipo de 
evaluación tiene frases estratégicas compuestas de esta manera:  
- Un conjunto de dos frases que alienta y dos que desfavorece.  
- Conjuntos de cuatro fases de significado alentador. 
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 Método de investigación de campo: Nos define que este tipo de evaluación es 
realizada por un personal externo y se basa en un proceso hecho por tres situaciones. 
La primera situación mediante una evaluación inicial donde se toca tres escalas de 
más satisfactorio, satisfactorio y menos satisfactorio. Luego la segunda satisfacción de 
análisis suplementario que define una evaluación de mayor profundidad y se basa de 
preguntas realizadas por el personal externo o el evaluador y final mente la tercera 
situación el planeamiento que desarrolla un plan de acción correctiva para el problema. 
 Método comparación por pares: Lo define como un tipo de evaluación donde se 
compara a pares de colaboradores con el fin de determinar diferencias entre ellos y 
llegando a conclusiones. 
 Método de evaluación en 360 grados: Lo define como una búsqueda de 
diferentes perspectivas investigadas y dadas por diferentes ángulos de puestos 
laborales, para que a las finales se integre la idea y se logre un resultado positivo. 
 Método de evaluación basado en el desempeño durante el pasado: Este tipo 
de evaluación tiene la ventaja de hablar sobre los antecedentes ya ocurridos, con el 
objetivo de guardar una base de datos.  Hasta cierto punto pueden ser medidas sus 
ventajas y desventajas radicadas en la imposibilidad de cambiar y mejorar algunos 
puntos favorables para la organización. Estas escalas usadas son como la escalas de 
puntuación donde la evaluación subjetiva del colaborador se mide de bajo y alto y 
finalmente la escala de lista de verificación donde el evaluador suele ser el jefe 
inmediato del cargo del colaborador. 
 Escalas de calificación conductual: Nos define que compara diferentes 
parámetros conductuales del colaborador mediante un sistema numérico. 
 Método de verificación de campo: Nos define que el área de recursos humanos 





 Métodos de evaluación en grupos: Nos define que se puede comparar las 
características de un colaborador y con la de sus compañeros en grupos 
determinados. 
 Método de categorización: Nos define que el empleador coloca a sus 
colaboradores en determinada escala a medir.  
 Método de distribución forzada: Nos define que los evaluadores sitúen a sus 
colaboradores en diferentes clasificaciones. 
 Método de comparación por parejas: Nos define que se debe evaluar al 
colaborador con los mismos integrantes de su grupo.  
 
Figura 09. Métodos de Evaluación de Desempeño Laboral. 
 
 
Fuente: Elaboración propia. Basado en Artículo "Evaluación de desempeño”. 
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2.2.2.2. c. Plan de Mejora 
Se cita a Emprender Fácil, SANDOVAL Luis (2014), “Acciones que mejoren el 
desempeño laboral de tus empleados”.  Sustenta y nos aporta en nuestra tesis que 
hoy en día el desempeño laboral debe de ser prioridad sustancial para su organización, 
para ello una vez realizada la evaluación se debe crear un plan de mejora, dentro de 
las cuales se pueda enmendar todo tipo problemas y tomar medidas de acción 
correctiva para una mejor productividad. 
Acciones para mejorar el Desempeño Laboral 
 Programas de capacitación.- Nos expone que se debe de reforzar debilidades 
donde sea necesario mediante capacitaciones y programas de toma de acción para 
beneficio futuros de la organización. 
 Programas de promoción de cargos.- Nos expone que los altos mandos dentro 
de la organización deben de crear programas de incentivos para crear y fomentar el 
desempeño y la excelencia de sus colaboradores. 
 Programas de esparcimiento, recreación y salud mental.- Nos expone que los 
altos mandos de la organización deben de enmendar de una manera el estrés de sus 
colaboradores mediante el cual se debería crear programas de esparcimiento y 
recreación con el fin de crear una salud mental laboral donde a su vez representa 
inversión pero fomenta productividad a su vez. 
 Programas de incentivos.- Por ultimo nos expone que los programas de incentivos 
laborales es un aspecto por mejorar en la organización, con este objetivo se busca la 
productividad plena y económica dentro de las cuales pueden ser definidos por 
ejemplo, mejores colaboradores mensuales, anuales, por porcentaje de objetivos o por 
acciones a tratar a sus colaboradores, etc. 
Se cita a Conexión Esan, (2017), “La retroalimentación: Pieza clave en la mejora del 
desempeño”: Nos sustenta y refuerza nuestra idea para nuestra tesis, que el 





desempeño de los colaboradores para luego ser evaluado por métodos y obtener 
resultados. 
Esta entrevista nos comenta que el plan de mejora mediante la retroalimentación 
desarrolla también ambientes de hostilidad entre los colaboradores ya que se toca 
puntos a mejorar y se puede apoyar mediante puntos clave hacia colaboradores donde 
ellos puedan tomar recelo a ello y tomen acciones de insatisfacción. Refiriéndose a las 
características de retroalimentación eficaces el autor nos proporciona refuerzos 
positivos de sugerencia donde el manejo es objetivo de mejora para el comportamiento 
de sus colaboradores. 
Beneficios de la retroalimentación: Una retroalimentación adecuada nos lleva a 
mejorar y a crear confianza con sus colaboradores para que se refuerce lo debilitado, 
otra importancia de la retroalimentación nos demuestra preocupación de los altos 
mandos por acceder a una comunica adecuada y confiable con su grupo de 
colaboradores. 
 
2.3. Estado del Arte 
Desde el momento en que empezamos a tener una mente empresarial y nos 
proponemos a crear una empresa, involucramos una serie de factores importantes que 
podríamos determinarlos a través de dos elementos, los cuales podrían ser el 
elemento económico y el elemento humano. 
En lo que se refiere al elemento humano su apelativo, desde hace muchos años; ha 
sido obrero, empleado o trabajador. La función principal de este trabajador era 
simplemente cumplir con los objetivos de la empresa para así lograr el crecimiento y 
desarrollo de la misma. Sin embargo con el transcurrir de los años los conceptos 
respecto a los trabajadores fue cambiando y ya desde algunos años atrás se viene 
utilizando el término “colaborador” , el mismo que es un término más amigable y se 





Desde el momento que se empieza a valorar el trabajo de los colaboradores de una 
empresa, se empieza a ser énfasis en cuan comprometido están estos colaboradores 
con la organización propiamente dicha; entonces empezamos a observar un elemento, 
hoy en día muy importante para la empresa, que es el Compromiso Organizacional. 
Según (Robbins, 1998), compromiso organizacional es estado en el cual un 
colaborador se identifica con una organización en particular, sus metas y deseos. Esta 
idea la compartimos plenamente, ya que hoy en día no basta con trabajar, sino es 
preocuparse en cómo trabaja nuestro colaborador, como se siente, que problemas 
tiene, si está satisfecho con el trato que se le dá en la empresa, etc. 
Debemos considerar que si logramos que nuestros colaboradores estén 
comprometidos con la empresa, con nuestros ideales y metas; podemos garantizar un 
trabajo totalmente eficiente. 
Por otro lado, y va de la mano con el Compromiso Organizacional; es necesario 
analizar como es el Desempeño Laboral de nuestros colaboradores. Desde años atrás 
muchas empresas se han quejado que el desempeño y/o resultados de las labores de 
los colaboradores no han sido los más satisfactorios. 
Existen muchos conceptos de estudiosos respecto al tema del Desempeño Laboral, 
una de las definiciones muy relevantes es la de Chiavenato (2002), ya que expone que 
el desempeño es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la 
cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran labor y 
satisfacción laboral. Consideramos que el desempeño de un colaborador debe ser 
eficaz y sobre todo cumpliendo con las metas y objetivos de la empresa. 
En líneas generales luego de haber analizado nuestras dos variables, Compromiso 
organizacional y Desempeño laboral, llegamos a la conclusión que estos dos 
elementos están muy relacionados, ya que teniendo un resultado positivo de ambos 





Nuestra tesis de investigación nos permitirá determinar en qué medida el compromiso 
organizacional influye en el buen desempeño laboral de nuestros colaboradores. 
 
2.4. Definición de Términos Básicos. 
 Compromiso Organizacional: Es cuando un colaborador desarrolla un apego 
hacia su puesto de trabajo, donde interviene y comparte características emocionales 
y laborales para llegar a diferentes objetivos sean individuales o grupales. (Robbins, 
2009: p. 79) 
 Lealtad: Es un valor que tiene un colaborador, y adquiere un sentimiento de 
fidelidad y respeto a su organización. (Blackwell et al. 2002). 
 Desempeño Laboral:” Está definido como el desenvolvimiento de un colaborador 
en su puesto de trabajo y lo que busca es llegar a cumplir con los objetivos trazados 
por la empresa. (Chiavenato 2000:359). 
 Gamificación: Podemos definirlo como el conjunto de oportunidades didácticas 
que interactúan con el conocimiento de los colaboradores, con el fin de buscar 
resultados a los problemas creados dentro del puesto del trabajo. (Zichermann & 
Cunningham, 2011; Werbach & Hunter, 2012). 
 Encuesta: Es una técnica utilizada para adquirir información respecto a un conjunto 
de personas, es muy útil para crear soluciones a los objetivos y metas trazadas. 
(Galindo, 1998: p 277). 
 Productividad: Actúa como un indicador que permite verificar si los recursos de 
una empresa se están utilizando adecuadamente; y esto se podrá observar en los 
resultados de la producción. (Martínez, 2007) 
 Big Data: Se define como la cantidad de algún tipo de información, hoy en día 
mayormente las organizaciones tienden y desarrollan este tipo de herramientas para 
agrupar, obtener y almacenar información de todo tipo. (Dan Kusnetzky, del Grupo 





 Benevolencia laboral: Es la cualidad del ser humano, demostrar la versión del 
error anterior pero en positivo, más que en neutral. Se piensa que evita líos si todos 
son buenos. Lo que haya es la creencia de que nadie preguntará si todos son bien 
evaluados. El desempeño implica movilidad, porque la gente se diferencia en cómo 
hace las cosas. Si algunos son buenos o malos en las tareas de la organización 
(Gorriti, Mikel 2004). Referido a lo anterior es un formato en cómo prevenir y evitar los 
malos entendidos que se puedan crear en un proceso de funciones encomendadas 
hacia los colaboradores. 
 Cultura de evaluación: La cultura de la evaluación busca soluciones luego de 
evaluar a los problemas, y para llegar ese objetivo se preparan soluciones adversas 
que potencie lo ejecutado y los resultados; mantiene diferentes posiciones que se dan 
en una adecuada gestión administrativa. (Bolseguí y Fuguet, 2006). 
 Evaluación 360°: También se menciona una técnica de evaluación integrada cuya 
herramienta son la medición de las capacidades de los colaboradores que a su par 
desarrollan una retroalimentación para potenciar lo aprendido. (Calle, Rocio de Andre; 
Garcia, Jose) 
 Efectividad: Se define como la manera de lograr los resultados de algún proceso 
mediante un tiempo y costo graduable para minimizar el dinero y el tiempo gastado. 
(Arango,Jhon; Huaraca, Alex; Cueva Franklin y Ludeña, Frank, 2014) 
 Evaluación por objetivos: Es una técnica que se caracteriza por un prudente 
periodo entre un colaborador y su jefe en base a los objetivos propuestos, para un 
tiempo específico logrando objetivos trazados. (Chiavenato, 1999) 
 Evaluación del desempeño: Es una técnica de rendimiento laboral que se realiza 
mediante procesos integrales y sistemáticos, propuesto por los superiores de la 
organización; se evalúa el comportamiento y cumplimiento en el puesto donde se 





 Eficacia: Se define como el esfuerzo que se demanda para cumplir con las metas 
y objetivos trazados. (Reinaldo O. Da Silva, 2002) 
 Gestión basada en resultados: Es un sistema de monitoreo que intervienen las 
habilidades y enfoques de gestión asegurando los procesos de productividad y 
orientada al desempeño, logrando objetivos. (Makón, 2000) 
 Halo: Es efecto que crea predisposición a generar rasgos positivos o negativos a 
una persona, basándose en opiniones atribuidas. (Aarón, Gabino 2016-2017) 
 Indicador de desempeño: Son datos que confirman una variación sobre el 
indicador desempeño laboral y que a su vez se entrelazan con las acciones planeadas 
por la organización. (Bruusgaard, 1995). 
 Motivación: Es el proceso psicológico mediante el cual las personas, son 
impulsadas a desarrollar una determinada conducta, deciden desarrollar esfuerzos 
para objetivos con un fin claro y productivo. (Stoner, 1996). 
 Objetividad: La objetividad es la esencia de un objeto en sí mismo, ajeno a 
cualquier suposición. (Real Academia Española, 2016; Zamora, 2007). Referido a lo 
anterior es una cualidad de analizar los problemas y las situaciones con un criterio de 
equilibrio de acuerdo a nuestro comportamiento y raciocinio. 
 Retroalimentación: Es el método de informar resultados de control de sistemas a 
partir de evaluación o ejecución de actividades; prácticamente puede ser cualquier 
proceso que involucre autorregulación de un sistema a fin de controlar y optimizar su 
procedimiento. (Ramaprasad, 1983). 
 Toma de decisiones: Manera de resolver los problemas dentro de una acción o 
una labor, para las cuales involucra decidir y elegir algún tipo de opción necesaria para 








2.5. Hipótesis de la Investigación. 
2.5.1. Hipótesis General. 
El Compromiso Organizacional tiene una influencia importante en el Desempeño 
Laboral de los trabajadores de la empresa OPEMIP S.A.C Arequipa 2018. 
2.5.2. Hipótesis Específicas. 
 El compromiso afectivo influye en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
 El compromiso de continuidad influye en el desempeño laboral de los trabajadores 
de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
 El compromiso normativo influye en el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018 
 
2.6. Variables de Estudio. 
2.6.1. Definición Conceptual de la Variable 
El Compromiso Organizacional.- Es el nivel en el que un colaborador se identifica 
con la empresa. Para lograr este compromiso existen diferentes factores que influyen 
para que el trabajador se sienta debidamente comprometido con las ideas y normas 
de la organización. 
El Desempeño Laboral.- Es nivel en el que un colaborador desarrolla y cumple su 
labor y satisfacción personal al interior de la organización. 
2.6.2. Definición Operacional de la Variable 
En el presente estudio, hemos identificado el manejo de dos variables, la primera es 
la variable independiente (X), en nuestro caso esta variable vendría a ser el 
Comportamiento Organizacional; la variable independiente influye de manera 
determinante en la variable dependiente. La variable dependiente (Y) por su parte la 
identificamos como el Desempeño Laboral, esta variable depende del comportamiento 





Tabla N° 01. Operacionalización de Variables 
 

























































Percepción de las 
alternativas. P. 5,6 
Inversiones en la 




Sentido de la 




























de metas P. 16,17 
Diseño de 
puestos P. 18,19 
Administración de 
desempeño. P. 20 
 
 
2.6.3. Medición de las variables. 
En nuestro trabajo, para la medición técnica de las variables, utilizaremos como 
instrumento el cuestionario, el cual estará basado en la técnica de encuestas. Las 


















METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1. Tipo y Nivel de Investigación. 
 3.1.1. Tipo de Investigación. 
3.1.1.1. Investigación Exploratoria 
Fidias G. Arias (2012) nos dice que la investigación exploratoria se realiza sobre un 
tema u objeto desconocido y los resultados serán una visión aproximada de dicho 
tema. 
Para nuestro caso en la Empresa OPEMIP el tema del Compromiso Organizacional no 
ha sido algo que se haya tomado con mucha importancia, e inclusive se tiene poco 
conocimiento al respecto, en consecuencia nuestra función consiste en tomar 
conocimiento del tema con la finalidad de podernos familiarizarnos con el mismo. Es 
importante este tipo de investigación ya que gracias a él tendremos un panorama 
relativamente más claro del tema que pretendemos investigar. 
Con esta investigación tendremos la información inicial que posteriormente lo 









3.1.1.2. Investigación Descriptiva 
Para Fidias G. Arias (2012), la investigación descriptiva implica describir las 
características de un hecho, fenómeno, individuo o grupo; para establecer su 
comportamiento. 
Para nuestro caso describiremos las características y comportamientos de los 
colaboradores de la Empresa OPEMIP y de esta manera establecer donde están 
realmente los problemas. 
Podemos mencionar las etapas más importantes de esta investigación: 
 Se examinan las características más importantes de nuestro tema. 
 Posteriormente se plantean las hipótesis. 
 Se eligen las fuentes y temas apropiados. 
 Se elige la técnica y se elabora el instrumento para la recolección de datos. 
 Se debe realizar la validación del instrumento elaborado. 
 Se analizan y describen los resultados obtenidos. 
3.1.1.3. Investigación Explicativa 
 
Para Fidias G. Arias (2012), la investigación explicativa se encarga de buscar el porqué 
de los hechos mediante el establecimiento de las relaciones causa-efecto. 
De acuerdo a lo enfatizado por el autor, claramente podemos señalar que lo que 
buscamos en la Empresa OPEMIP S.A.C. es determinar cuáles son las causas por las 
cuales los colaboradores no se sienten comprometidos con la organización, y esto de 
alguna manera se refleja en su desempeño. 
 3.1.2. Nivel de Investigación. 
Nuestro trabajo está basado en dos niveles de investigación los cuales son el 








3.1.2.1. Nivel Descriptivo-Explicativo 
Este nivel de investigación consiste en describir las características de los fenómenos 
que se desea investigar, vale decir cuál es el comportamiento del mismo en el 
momento de hacer la investigación. En nuestro caso el estudio está basado en 
investigar si el colaborador de la empresa OPEMIP SAC está realmente comprometido 
con la empresa, y si este factor está influyendo en el desempeño laboral de dicho 
colaborador. 
3.1.2.2. Nivel Correlacional 
Según Cancela G. (2010), nos dice que los estudios correlacionales son aquellos en 
los que estamos interesados en describir las relaciones entre las variables más 
significativas mediante el uso de coeficientes de correlación. 
Para el caso de nuestra tesis de estudio trabajaremos con dos variables bien definidas: 
El Compromiso Organizacional, es nuestra primera variable y actúa como 
independiente; y por el otro lado el Desempeño Laboral, es nuestra segunda variable 
que actúa como dependiente. Lo que necesitamos establecer es la relación que existe 
entre estas dos variables; es decir cómo es que el desempeño laboral depende en 
cierta medida del compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa 
OPEMIP S.A.C. 
 
3.2. Descripción del Ámbito de la Investigación 
La siguiente descripción de nuestro trabajo de investigación plantea una función de las 
dos variables anteriormente expuestas, con la finalidad de desarrollar simulaciones 
establecidas en nuestra base de datos que tenemos descargada. El diseño de 
investigación tiene un enfoque “No experimental”, porque no se maniobra ninguna de 





Para ello el diseño utilizado nos ayuda a establecer la relación que existe entre las 
variables Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral de los colaboradores 
de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
Tiene un corte “Transversal” ya que el instrumento fue aplicado en un solo día, en las 
instalaciones de la empresa. También porque en el momento de encuestar el grupo de 
colaboradores estuvo sujeto a diferentes géneros y edades. 
 Y finalmente el entorno de la investigación es “Cuantitativo” ya que se utiliza la técnica 
de encuesta procesando la información del grupo de colaboradores que laboran en la 
empresa. 
 
3.3. Población y Muestra 
3.3.1. Población 
Una población se compone de un conjunto de personas u objetos sobre los cuales se 
van a realizar un determinado estudio, esta población puede ser finita, en el caso de 
tener un número exacto de elementos; o puede ser infinita cuando el número de 
elementos es inexacto. 
Por ejemplo una población finita puede ser la cantidad de alumnos que estudia en un 
colegio, o la cantidad de carpetas que existen dentro de un salón, etc. Por su otro lado 
como población infinita se puede considerar la cantidad de números positivos, etc. 
En nuestro estudio de investigación la empresa Operadores Mineros del Perú – 
OPEMIP S.A.C. está compuesta por una población finita de 31 colaboradores los 
cuales están distribuidos entre mecánicos, administrativos y personal de seguridad, 
por otro lado la información de estos colaboradores fue trabajada a través del 
instrumento del cuestionario utilizándose la técnica Censal la misma que fue 








Una muestra estadística es considerada como un subconjunto de la población total, 
normalmente se utiliza una muestra cuando se trata de una población bastante amplia. 
El tamaño de la muestra de nuestra investigación está compuesta por la totalidad de 
los colaboradores por ser esta una cantidad pequeña, esto quiere decir los 31 
colaboradores.  
 
3.4. Técnicas, Instrumentos y Fuentes de Recolección de Datos 
3.4.1. Técnicas de Recolección de Datos 
En nuestro trabajo de investigación hemos utilizado la técnica de la encuesta, en la 
cual se recolectaron datos en base a 20 preguntas que se plantearon a los 
colaboradores de la empresa OPEMIP S.A.C.  
Posteriormente estas encuestas fueron debidamente tabuladas y los resultados fueron 
derivados a través de diferentes cuadros estadísticos. 
3.4.2. Instrumentos de Recolección de Datos 
El instrumento utilizado en nuestro trabajo de investigación fue una muestra censal, el 
cual está basado en la técnica de encuesta debidamente validada por los especialistas; 
a través de esta técnica se podrá obtener la información necesaria para nuestra 
investigación. Nuestra encuesta está basada en un conjunto de preguntas que serán 
medidas con la escala de Likert, en donde hemos especificado 5 opciones para 
analizar las respuestas de los colaboradores. 
3.4.3. Fuentes de Recolección de Datos 
En nuestro trabajo de investigación hemos utilizado la fuente directa, ya que somos 
nosotros los que hemos abordado directamente el problema y a su vez hemos tenido 







3.5. Validez y Confiabilidad del Instrumento 
3.5.1. Validez del Instrumento 
Cuando se va a utilizar un instrumento para medir determinada información, es muy 
importante que este instrumento sea revisado por personas expertas en el tema, de tal 
manera que nos ofrezca la confianza necesaria para poder aplicar este instrumento.  
Nuestro instrumento fue sometido a tres expertos profesionales en el tema, que 
realizaron la revisión y el análisis respectivo de dicho instrumento para poder realizar 
su posterior validación, los resultados fueron los siguientes: 
 
Tabla N° 02. Resultados de la Validación de los Expertos 
Expertos 
Indicadores 
Pertinencia Relevancia Claridad 
Ing. Sotelo Bueno, Gerardo Si Si Si 
Ing. Portocarrero Rivera, 
Alonso 
Si Si Si 
Ec. Chávez Calderón Ricardo Si Si Si 
Resultado Aplicable Aplicable Aplicable 
Fuente: Elaboración propia 
3.5.2. Confiabilidad de Instrumento 
Para realizar la confiabilidad de nuestro instrumento utilizamos el Alfa de Cronbach, el 
cual es un método muy eficiente para analizar el nivel de fiabilidad del mismo. Este 
sistema nos ayuda a verificar la fiabilidad del instrumento, basándose en diferentes 
ítems o factores que medirán la información requerida. 
De acuerdo al resultado que nos dé el Alfa de Cronbach cuanto más cerca este a 1 la 
confiabilidad es perfecta, siendo aceptado hasta 0.7. A continuación mostramos la 







Tabla N° 03. Medidas del Alfa de Cronbach 
Medida Interpretación 
Mayor a 0.9 Excelente 
Entre 0.9 y 0.8 Bueno 
Entre 0.8 y 0.7 Aceptable 
Entre 0.7 y 0.6 Débil 
Entre 0.6 y 0.5 Pobre 
Menor a 0.5 No es aceptable 
Fuente: George y Mallery (2003, p. 231) 
El nuestro caso sometimos nuestro instrumento al Alfa de Cronbach y obtuvimos un 
resultado de 0.928, esto nos da a conocer una excelente fiabilidad para su manejo. 
 
3.6. Plan de Recolección y Procesamiento de datos 
3.6.1. Plan de Recolección de Datos 
En lo que se refiere a la recolección de los datos se realizaron los siguientes 
procedimientos: 
 Se organizó el trabajo de campo en lo cual se definieron cuantos colaboradores 
existen en la empresa y a que áreas pertenecen. 
 Se fabricó la encuesta de acuerdo al objetivo trazado en el presente trabajo de 
estudio. 
 Se procedió a realizar la encuesta directamente con cada colaborador de la 
empresa en las diferentes áreas definidas. 
3.6.2. Procesamiento de Datos 
 Luego de haber recopilado la información a través de las encuestas se procedió a 
realizar su tabulación, y para ello utilizamos la hoja de cálculo de Excel, dentro de la 





 La información tabulada en Excel luego fue llevada al SPSS en donde 
desarrollamos la contrastación de las hipótesis. Para determinar la existencia de la 
relación y el nivel de significancia utilizamos el sistema de correlación de Pearson. 

































RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
4.1. Pruebas de Validez y confiabilidad del Instrumento 
4.1.1. Confiabilidad del Instrumento 
Para determinar los niveles de confiabilidad de nuestro instrumento utilizamos el 
programa SPSS donde medimos nuestras variables con sus respectivas dimensiones, 
a continuación describiremos los resultados. 
 
Tabla N° 04. Nivel de confiabilidad de la Variable Compromiso Organizacional 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.878 10 
Fuente: Elaboración propia 
La prueba de confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional realizado con 
ayuda de la técnica del Alfa de Cronbach nos dio un resultado de 0.878, lo cual nos 









Tabla N° 05. Nivel de confiabilidad de la Variable Desempeño Laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.852 10 
Fuente: Elaboración propia 
En lo que se refiere a la variable Desempeño Laboral, el Alfa de Cronbach nos dio un 
resultado de 0.852, con lo cual nos da un indicador que si es factible aplicar en nuestro 
instrumento ya que tiene el nivel de “bueno”. 
 
Tabla N°06. Nivel de confiabilidad de la Ambas Variables 
Alfa de Cronbach N de elementos 
.928 20 
       Fuente: Elaboración propia 
 En esta tercera tabla hemos realizado el nivel de confiabilidad de ambas variables, y 
el resultado que tenemos es de 0.928, el cual significa que nuestro instrumento está 



















4.2. Estadística Descriptiva 
Tabla N° 07. Distribución de datos de la Variable Compromiso Organizacional 
 
Nivel F % 
Eficiente 3 9.68 
Regular 27 87.1 
Deficiente 1 3.23 
Total 31 100 
 
Fuente: Elaboración propia 
 




El cuadro estadístico de la Figura 10, nos muestra que el 87.1% de los colaboradores 
manifiestan que el Compromiso Organizacional dentro de la empresa es regular, 
mientras que el 9.68% es eficiente, y el 3.23% de los colaboradores opinan que es 
deficiente. Como observamos el Compromiso Organizacional debe mejorar en los 




















Tabla N° 08. Distribución de datos de la Dimensión Afectiva 
 
Nivel F % 
Bueno 4 12.9 
Regular 26 83.9 
Malo 1 3.23 
Total 31 100 
 
Fuente: Elaboración propia  
 





En este cuadro estadística de la Figura 11, analizamos la Dimensión Afectiva 
perteneciente a la variable Compromiso Organizacional, observamos que el 83.87% 
opina que el lazo afectivo con la empresa es regular, el 12.9% opina que es bueno; y 
existe un 3.23% opina que es mala la relación afectiva. Esto indica que esta dimensión 
























Fuente: Elaboración propia  
 





En la Dimensión de Continuidad, en el cuadro estadístico de la Figura 12, observamos 
que el 90.32% opinan como regular su continuidad dentro de la empresa, mientras que 
el 9.68% lo ven como bueno; y  ningún colaborador lo consideran malo. En función a 


















Nivel F % 
Bueno 3 9.68 
Regular 28 90.3 
Malo 0 0 





Tabla N° 10. Distribución de datos de la Dimensión Normativa 
 
Nivel f % 
Bueno 4 12.9 
Regular 27 87.1 
Malo 0 0 
Total 31 100 
 
Fuente: Elaboración propia  
 





En el cuadro estadístico de la Figura 13, La normatividad dentro de la empresa es 
regular para el 87.1% de los colaboradores, mientras que para el 12.9% es bueno; y 
ningún colaborador opina que sea malo. Esto refleja que es necesario mejorar la 
























Fuente: Elaboración propia 





En el cuadro estadístico de la Figura N° 14, analizando la variable Desempeño 
Laboral, el 83.87% de los colaboradores tienen un desempeño regular, seguido del 
12.9% que tienen un desempeño bueno y finalmente un 3.23% tienen un mal 


















Nivel F % 
Bueno 4 12.9 
Regular 26 83.87 
Malo 1 3.23 





Tabla N° 12. Distribución de datos de la Dimensión Seguimiento 
 
Nivel f % 
Bueno 5 16.1 
Regular 4 77.4 
Malo 2 6.45 
Total 31 100 
 
Fuente: Elaboración propia 
 




De acuerdo al cuadro estadístico de la Figura 15, observamos que el seguimiento que 
se realiza a los colaboradores de la empresa es de nivel regular con un 77.42%, siendo 
bueno un 16.13% y malo un 6.45%. En consecuencia es necesario mejorar el nivel de 





















Tabla N° 13. Distribución de datos de la Dimensión Evaluación 
 
Nivel f % 
Bueno 3 9.68 
Regular 27 87.1 
Malo 1 3.23 
Total 31 100 
 
Fuente: Elaboración propia  
 




En este cuadro estadístico de la Figura 16, el 87.1% opina que la evaluación que se 
realiza a los colaboradores de la empresa es regular, el 9.68% es bueno y el 3.23% es 























Tabla N° 14. Distribución de datos de la Dimensión Plan de Mejora 
 
Nivel f % 
Bueno 4 12.9 
Regular 26 83.9 
Malo 1 3.23 
Total 31 100 
 
Fuente: Elaboración propia 
 




En esta dimensión el cuadro estadístico de la Figura 17, nos muestra que el 83.87% 
























4.3. Prueba de Normalidad. 




Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Compromiso 
Organizacional 
.192 31 .005 .809 31 .000 
Desempeño Laboral .149 31 .079 .864 31 .001 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
       Fuente: Elaboración Propia 
La prueba de normalidad consiste en buscar la relación entre dos variables 
cuantitativas, y de acuerdo a ello determinar si la contrastación de las hipótesis se 
realizará usando el método Pearson o Spearman. En nuestro caso hemos utilizado 
nuestras variables que son el Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral; 
esta prueba de normalidad fue realizada con ayuda del software SPSS Stadistics 22. 
En la tabla encontramos dos pruebas de normalidad, la de Kolmogorov-Smirnov, el 
cual se utiliza cuando la muestra es mayor a 50; por otro lado tenemos la prueba de 
Shapiro-Wilk, este último se utiliza cuando la muestra es menor a 50. En nuestro caso 
observamos que la cantidad de la muestra es de 31 elementos, por lo tanto utilizamos 
la prueba de Shapiro-Wilk. 
Por otro lado observamos que el nivel de significancia es menor a 0.05, esto quiere 
decir que las variables no son normales y tendríamos que utilizar la prueba de Rho-
Spearman, sin embargo también utilizamos la prueba de Pearson, y en ambos casos 
los resultados del nivel de significancia son muy similares. 
En conclusión decidimos utilizar la prueba de Pearson debido a que tiene una mayor 









4.4. Contrastación de las Hipótesis - Estadística Inferencial 
En nuestro trabajo de investigación, hemos utilizado nuestro instrumento para un total 
de 31 encuestados; en función a ello para realizar la contrastación de las hipótesis 
hemos aplicado el método de correlación de Pearson. 
En este método debemos considerar algunos aspectos importantes: en primer lugar el 
nivel de correlación según Pearson varía entre -1 y 1, y sólo en el caso de que sea 
cero significará que no existe correlación. La escala de valores del coeficiente de 
correlación de Pearson la tenemos en la siguiente tabla: 
 
Tabla N° 16. Escala de valores del coeficiente de correlación de Pearson 
 
Coeficiente Interpretación 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.09 a 0.99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
 
Fuente: Sampieri& Fernández & Baptista (1995) 
En segundo lugar para determinar la existencia de la relación, el nivel de significancia 









H1: Existe relación positiva entre el Compromiso Organizacional y el Desempeño 
Laboral de los trabajadores de la empresa OPEMIP S.A.C Arequipa 2018. 
H0: No existe relación positiva entre el Compromiso Organizacional y el Desempeño 
Laboral de los trabajadores de la empresa OPEMIP S.A.C Arequipa 2018. 
 
Tabla N° 17. Prueba de Correlación según Pearson entre las Variables 









Correlación de Pearson 1 ,520** 
Sig. (bilateral)   ,003 
N 31 31 
Desempeño 
Laboral 
Correlación de Pearson ,520** 1 
Sig. (bilateral) ,003   
N 31 31 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: 
En la tabla N° 17.Observamos que la variable compromiso organizacional tiene una 
influencia positiva sobre la variable desempeño laboral, la correlación de Pearson nos 
da un resultado de 0.520, el mismo que significa que existe una correlación positiva 
moderada. Por otro lado el nivel de significancia es de 0.03, esto nos indica que si 












Prueba de Hipótesis Específica 1 
H1: Existe relación positiva entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
H0: No existe relación positiva entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
 
Tabla N° 18. Prueba de Correlación según Pearson entre la Dimensión Afectiva 
y Desempeño Laboral. 
 








Sig. (bilateral)   ,029 






Sig. (bilateral) ,029   
N 31 31 
*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: 
En la tabla N°18. Observamos que la dimensión afectiva tiene una influencia positiva 
sobre la variable desempeño laboral, la correlación de Pearson nos da un resultado de 
0.392, el mismo que significa que existe una correlación positiva baja. Por otro lado el 
nivel de significancia es de 0.029, esto nos quiere decir que si existe relación entre 











Prueba de Hipótesis Específica 2 
H1: Existe relación positiva entre el compromiso de continuidad y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
H0: No existe relación positiva entre el compromiso de continuidad y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
 
Tabla N° 19. Prueba de Correlación según Pearson entre la Dimensión de 
Continuidad y Desempeño Laboral. 
 








Sig. (bilateral)   ,036 






Sig. (bilateral) ,036   
N 31 31 
*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 




En la tabla N° 19.Observamos que la dimensión de continuidad tiene una influencia 
positiva sobre la variable desempeño laboral, la correlación de Pearson nos da un 
resultado de 0.378, el mismo que nos indica que este nivel de correlación es positiva 
baja. Por otro lado el nivel de significancia es de 0.036 y, como sabemos; al ser menor 











Prueba de Hipótesis Específica 3 
H1: Existe relación positiva entre el compromiso normativo y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
H0: No existe relación positiva entre el compromiso normativo y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
 
Tabla N° 20. Prueba de Correlación según Pearson entre la Dimensión 
Normativa y Desempeño Laboral. 
  








Sig. (bilateral)   ,027 






Sig. (bilateral) ,027   
N 31 31 
*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: 
En la tabla N° 20. Observamos que la dimensión normativa tiene una influencia positiva 
sobre la variable desempeño laboral, la correlación de Pearson nos da un resultado de 
0.397, el mismo que significa que existe una relación positiva moderada. Por otro lado 














DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
5.1. Discusión de Resultados. 
En esta última parte de discusión de los resultados se comienza con la sustentación 
de la información obtenida por la práctica científica, análisis y procesamiento 
estadístico; muestran una regularidad muy puntual, que se plasma en las dos variables 
investigadas. Tal es la importancia, influencia y significancia entre el compromiso 
organizacional y el desempeño laboral que no es la primera investigación desarrollada 
en este campo de la gestión y los recursos humanos para intereses principalmente 
funcionales de altos mandos, siendo plasmado un gran ejemplo en los trabajadores de 
la empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa 2018. 
De acuerdo a nuestra hipótesis general, se demostró que existe una influencia directa 
del compromiso organizacional sobre el desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa OPEMIP SAC, ello está basado en la encuesta que se aplicó a los 31 
colaboradores de dicha empresa. De igual manera Quino, Vanessa (2017) en su tesis 
titulada “Compromiso Organizacional y Desempeño Laboral de los trabajadores del 
Área de Logística de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017”, nos demuestra que 





de Cronbach y la Prueba de Rho Spearman; se encontró una relación directa entre sus 
dos variables. 
Posteriormente analizando nuestras hipótesis específicas, consideramos la 
importancia de las tres dimensiones del compromiso organizacional, pues nuestros 
resultados reflejan que las dimensiones afectiva, de continuidad y normativa influyen 
en forma directa en el desempeño laboral de nuestros colaboradores. De acuerdo a 
los cuadros estadísticos la incidencia es de nivel regular; y en base a ello concluimos 
que el compromiso de estos colaboradores no es muy alentador para la empresa. 
Por su parte Gómez (2015) en su tesis titulada “El compromiso organizacional y el 
desempeño docente en la Universidad Peruana Los Andes (UPLA) durante el 
semestre 2015-I”, en un estudio que realizó en una población de 200 estudiantes 
concluyó que el compromiso afectivo es de nivel medio, el compromiso de continuidad 
es bajo y el compromiso normativo es regular o medio. 
Se discute lo siguiente, si bien se sabe hoy en día la realidad de nuestro país no toma 
firmemente en cuenta el potencial y los recursos humanos que desarrolla el individuo 
en las organizaciones. A pesar que existen varias entidades fiscalizadoras y que no 
son ajenas al tema laboral como SUNAFIL y el mismo Ministerio de Trabajo en base a 
perseguir e implantar mejores planes para que los empleadores mejoren los derechos 
y los ambientes laborales, se trata de un tema más intrínseco que las autoridades y 
las empresas que existen en nuestro mercado laboral deben de mejorar para el 






















Después de haber estudiado y analizado la problemática de la Empresa OPEMIP S.A.C., 
podemos llegar a las siguientes conclusiones: 
 
Primero. En lo que se refiere a la variable Compromiso Organizacional, nuestro 
cuadro estadístico nos refiere que este compromiso llega al nivel de Regular con un 87% 
de los colaboradores, sólo un 9.68% realmente están comprometidos con la Empresa y un 
3.23% no sienten tener un compromiso estable. 
Por otro lado la variable Desempeño laboral, adquiere el mismo fenómeno; El desempeño 
de los colaboradores es regular en un 83.87%, el 12.9% si hace bien su trabajo y un 3.23% 
tiene un desempeño de regular para abajo. 
Con estos resultados tenemos una clara idea que el Compromiso de los colaboradores no 
se logra efectivizar, y en consecuencia afecta directamente en el desempeño laboral de 
dichos colaboradores. 
Segundo. En base a nuestra primera conclusión, pasamos a analizar las tres 
dimensiones importantes del Compromiso Organizacional que son las que podrían estar 





Nuestra primera dimensión tiene que ver con la parte afectiva, de igual manera en nuestro 
cuadro estadístico que prevalece el aspecto Regular en un 83.87%, lo cual nos lleva a la 
conclusión de que no existe un apego del colaborador hacia la empresa, probablemente 
no sientan tener esa tranquilidad emocional, la falta de confianza, motivación; son 
elementos importantes para lograr un apego afectivo y de esa manera su desempeño se 
vea efectivizado. 
Tercero. Nuestra segunda dimensión tiene que ver con el aspecto de continuidad, 
aquí el 90.32% prevalece con el resultado de regular; es decir que están continuamente 
buscando nuevas opciones, otras empresas en donde puedan trabajar cómodamente; y 
esto no necesariamente es por la parte económica; sino prevalece el trato que se le da al 
colaborador. De hecho que no se sienten contentos de trabajar en la Empresa y esto se 
debe a factores que señalamos en la anterior conclusión. 
El hecho de estar pensando en laborar en otra empresa, se ve reflejado en el desempeño 
el cual resulta estar por debajo de lo esperado por el empleador. 
Cuarto. Finalmente analizamos la dimensión normativa, y el fenómeno persiste en 
el resultado de regular con un 87.1%. Esto demuestra que el colaborador no siente que 
reciba el apoyo por parte de la empresa, carecen de ayuda técnica; si bien es cierto cuentan 
con algunas capacitaciones de acuerdo a su trabajo, pero estas no son suficientes para 
mejorar la calidad de su trabajo. 
En conclusión, al no estar debidamente capacitados, su desempeño se ve directamente 



























Finalmente con las cuatro conclusiones planteadas en este proyecto de investigación se 
formula cuatro recomendaciones, las cuales se desarrollan únicamente aplicando a la 
población investigada. 
Primero. La siguiente recomendación está basada para el gerente general y a todas 
las jefaturas establecidas en la empresa OPEMIP S.A.C. Con el objetivo de concentrar toda 
la mayor atención posible a los factores de capital humano y recursos humanos en todos 
los aspectos. Esta idea de profundizar el vínculo empleador colaborador, resulta identificar 
diferentes variables como las expuestas en este proyecto de investigación, Compromiso 
Organizacional y Desempeño laboral, que a su vez entrelazan correlación justificada y de 
acuerdo con el programa estadístico SPSS, desarrollan un resultado plenamente positivo.  
Gracias a estos resultados podemos enfatizar el efecto regular que expresa este problema 
dentro de la organización, para ello recomendamos seguir lo siguiente. Se debe fomentar 
e integrar un sistema continuo de identificación y desarrollo de capital humano, para que el 
desempeño laboral humano brinde eficaz y afectivamente beneficios a la organización para 
ello se debe aumentar los niveles del Compromiso Organizacional. Se recomienda 






Segundo. Se conoce que el nivel de relación de la dimensión afectiva y el desempeño 
laboral tiene una correlación positiva baja; para ello una recomendación seria que los altos 
mandos como la gerencia general y las jefaturas establecidas deberían profundizar el 
vínculo emocional y sentimental hacia la empresa. Para lograr ello la empresa debería estar 
al tanto de los problemas y necesidades que tiene nuestro colaborador al interior de la 
empresa, analizar su estado emocional, ya que probablemente el colaborador puede 
sentirse afectado positiva o negativamente por problemas personales. Valorar su trabajo y 
felicitar su labor desarrollada dentro de la empresa es una buena forma de hacerlo sentir 
familiarizado y de esa manera podríamos mejorar su nivel de afectividad hacia la empresa. 
Tercero. En la dimensión de continuidad del colaborador, se recomendaría valorar el 
trabajo del mismo, y esto se podría realizar a través de incentivos, premios, bonos de 
recompensa, entre otros. Así mismo el trato que debe existir entre empleador y colaborador 
debería ser de respeto, cordialidad, amabilidad; todo ello con la finalidad que nuestro 
colaborador no tenga la necesidad de buscar otras opciones laborales. 
Cuarto. Se recomienda al gerente general y a las jefaturas establecidas en la 
empresa OPEMIP S.A.C. implementar constantes capacitaciones promocionales a los 
colaboradores profesionales en su rubro, modificando e integrando calidad en las áreas 
establecidas. Esta recomendación también reduciría la forma negativa de pensar del 
colaborador y crearía más fidelidad hacia la empresa; ya que se conoce que el nivel de 













Anexo 1. Instrumento de Recolección de Datos 
 
ENCUESTA DE AUTOEVALUACIÓN 
 
 “Compromiso Organizacional – Desempeño Laboral” 
      
Título: Compromiso Organizacional y el Desempeño Laboral de los trabajadores de la 
empresa OPEMIP S.A.C. Arequipa - 2018.  
Solicitud: Señor (a), Estimado colaborador reciba mis más cordiales saludos, conociendo el 
gran compromiso que tiene la entidad en la cual labora, lo invitamos a participar de este breve 
cuestionario.  
Objetivo: El Presente cuestionario tiene como objetivo obtener información sobre el 
compromiso organizacional y cómo éste influye en el desempeño laboral del trabajador, lo que 
nos ayudará a conocer cuánto afecta el compromiso organizacional y en base a eso se darán 
alternativas para la mejora del desempeño laboral en beneficio de los colaboradores dentro 
de la Empresa.  
Aclaraciones: Agradeceremos responder con sinceridad y honestidad marcando la 
alternativa que mejor describa lo que aprecias o piense, esta encuesta es anónima y se 
manejará con total confidencialidad.  
Instrucciones: En base a su colaboración se les solicita que determine según su criterio la 
respuesta que crea conveniente marcando con una “X” una sola respuesta.  
DATOS GENERALES      
Puesto/Cargo  : Administrativo (  )       Mecánico (  )         Personal Seguridad (  ) 
Edad                : 18 - 25 (  )         26 - 40 (  )           40+ (  )      
Sexo                  :  M (  )           F (  )      
 
     
Escala de Evaluación:      
( 1 ) Nunca                       ( 3 ) Regularmente                   ( 5 ) Siempre  
( 2 ) A veces                    ( 4 ) Casi Siempre      
 











































1. ¿En qué medida los problemas de la empresa los considero como 
míos?           
2. ¿Comparto plenamente los objetivos y valores de la empresa?           





4. ¿Comento con otras personas que formo parte de la empresa?           
DIMENSIÓN: CONTINUIDAD 
5. ¿He tenido otras alternativas laborales?           
6. ¿Considero que en otra empresa me brindarían mejores beneficios?           
7. ¿He considerado renunciar a la empresa porque la remuneración no 
cubre mis expectativas?           
8. ¿He considerado en cambiar de empresa para mejorar mi desarrollo 
personal?           
DIMENSIÓN: NORMATIVA 
9. ¿Estoy comprometido con la empresa por toda la inversión que ha 
realizado en mí?           
10. ¿Considero que la empresa merece mi lealtad?           
DIMENSIÓN: SEGUIMIENTO 
11. ¿En las reuniones periódicas analizan mi desempeño laboral?           
12. ¿Brindo permanentemente informes acerca del avance de mi trabajo?           
DIMENSIÓN: EVALUACIÓN 
13. ¿Recibo capacitación en forma permanente?           
14. ¿Mi jefe me brinda el apoyo necesario cuando cometo un error en mi 
trabajo?           
15. ¿Muestro empeño y ganas en realizar mi trabajo?           
DIMENSIÓN: PLAN DE MEJORA 
16. ¿Mi jefe me asigna nuevos retos para mejorar mi trabajo?           
17. ¿Busco soluciones creativas ante diferentes problemas que se 
presentan en mi labor?           
18. ¿Cuándo soluciono las tareas encomendadas por la empresa también 
involucro a otras áreas?           
19. ¿Considero que los trabajos encomendados van de acuerdo a mis 
responsabilidades?           












Anexo 2. Validaciones del Instrumento 
Juicio de Experto 01: Certificado de Validez de contenido que mide las variables: 






Juicio de Experto 02: Certificado de Validez de contenido que mide las variables: 







Juicio de Experto 03: Certificado de Validez de contenido que mide las variables: 







Anexo 3. Confiabilidad de la Variable Compromiso Organizacional 
 
Resumen del procesamiento de los 
casos 
 N % 
Casos 
Válidos 31 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 31 100,0 
a. Eliminación por lista basada en 





Items Media de la 




la escala si 








se elimina el 
elemento 
1. ¿En qué medida los 
problemas de la 
empresa los considero 
como mios? 
24,9677 17,299 ,529 ,875 
2. ¿Comparto 
plenamente los 
objetivos y valores de 
la empresa? 
25,0323 17,832 ,642 ,863 
3. ¿Me considero 
como "parte de la 
familia" trabajando en 
la empresa? 
24,8387 16,873 ,759 ,853 
4. ¿Comento con otras 
personas que formo 
parte de la empresa? 
25,1613 17,140 ,683 ,859 
5. ¿He tenido otras 
alternativas laborales? 
25,0323 17,966 ,615 ,865 
6. ¿Considero que en 
otra empresa me 
brindarian mejores 
beneficios? 
24,8065 18,428 ,604 ,866 










7. ¿He considerado 
renunciar a la empresa 
porque la 
remuneración no cubre 
mis espectativas? 
24,9355 17,796 ,635 ,863 
8. ¿He considerado en 
cambiar de empresa 
para mejorar mi 
desarrollo personal? 
25,0645 18,929 ,468 ,875 
9. ¿Estoy 
comprometido con la 
empresa por toda la 
inversión que ha 
realizado en mí? 
24,9355 16,662 ,737 ,855 
10. ¿Considero que la 
empresa merece mi 
lealtad? 

























Anexo 4. Confiabilidad de la Variable Desempeño Laboral 
 
 
Resumen del procesamiento de los 
casos 
 N % 
Casos 
Válidos 31 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 31 100,0 
a. Eliminación por lista basada en 





 Media de la 




la escala si 








se elimina el 
elemento 
11. ¿En las reuniones 
periódicas analizan mi 
desempeño laboral? 
25,0000 18,467 ,519 ,841 
12. ¿Brindo 
permanentemente 
informes acerca del 
avance de mi trabajo? 
24,9032 16,624 ,729 ,821 
13. ¿Recibo 
capacitación en forma 
permanentemente? 
25,1613 19,473 ,311 ,862 
14. ¿Mi jefe me brinda 
el apoyo necesario 
cuando cometo un 
error en mi trabajo? 
24,7742 19,647 ,445 ,847 
15. ¿Muestro empeño 
y ganas en realizar mi 
trabajo? 
24,7742 19,514 ,537 ,841 
16. ¿Mi jefe me asigna 
nuevos retos para 
mejorar mi trabajo? 
25,0000 17,600 ,669 ,828 










17. ¿Busco soluciones 
creativas ante 
diferentes problemas 
que se presentan en 
mi labor? 
24,8387 17,340 ,680 ,826 
18. ¿Cuándo soluciono 
las tareas 
encomendadas por la 
empresa también 
involucro a otras 
áreas? 
24,8065 18,695 ,507 ,842 
19. ¿Considero que 
los trabajos 
encomendados van de 
acuerdo a mis 
responsabilidades? 
24,8065 17,628 ,699 ,825 
20. ¿Soy evaluado de 
acuerdo a mi 
desempeño? 




























1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 3 2 3 3 4 3 3 4 4 3 
2 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 
3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 
4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
5 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 
6 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 
7 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 
8 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 
9 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 
10 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 
11 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 
12 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 
13 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 
14 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
15 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 
16 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 
17 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 
18 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 
19 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 
20 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
21 1 2 2 1 2 2 2 2 2 3 
22 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 
23 4 3 3 3 3 4 3 2 3 2 
24 4 3 2 3 2 3 2 2 2 2 
25 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 
26 1 2 2 2 2 3 2 3 3 3 
27 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 
28 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 
29 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 
30 4 3 3 3 2 3 2 3 2 3 














11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 
3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 
4 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 
5 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 
6 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 
7 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 
8 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 
9 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 
10 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 
11 3 1 1 2 3 2 2 2 2 3 
12 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 
13 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
14 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
15 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 
16 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 
17 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 
18 3 2 4 4 3 3 2 2 3 2 
19 4 4 2 4 4 3 3 4 3 3 
20 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 
21 1 1 3 2 2 2 1 1 1 2 
22 2 2 1 3 3 4 4 4 3 3 
23 3 3 2 2 3 2 3 4 3 2 
24 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 
25 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 
26 4 3 2 2 3 2 2 3 2 2 
27 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 
28 2 2 1 3 3 2 3 2 3 2 
29 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 
30 2 3 1 3 3 2 2 3 2 2 



















Rho de Spearman Compromiso 
Organizacional 
Coeficiente de correlación 1.000 ,894** 
Sig. (bilateral)   .000 
N 31 31 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,894** 1.000 
Sig. (bilateral) .000   
N 31 31 







Rho de Spearman Dimensión Afectiva Coeficiente de correlación 1.000 ,488** 
Sig. (bilateral)   .005 
N 31 31 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,488** 1.000 
Sig. (bilateral) .005   
N 31 31 







Rho de Spearman Dimensión de 
Continuidad 
Coeficiente de correlación 1.000 ,520** 
Sig. (bilateral)   .003 
N 31 31 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,520** 1.000 
Sig. (bilateral) .003   
N 31 31 















Rho de Spearman Dimensión 
Normativa 
Coeficiente de correlación 1.000 ,678** 
Sig. (bilateral)   .000 
N 31 31 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,678** 1.000 
Sig. (bilateral) .000   
N 31 31 




Anexo 8. Matriz de Consistencia 
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